V, UNIWERSYTET SLASKI

W KATOWICACH

Plan Rownosci i Roznorodnosci

w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach
na lata 2026-2030

1. Preambuta

Uniwersytet Slgski w Katowicach konsekwentnie podgza $ciezkg zmierzajaca
ku zapewnieniu réwnosci i poszanowaniu réznorodnosci oséb tworzgcych spotecznosé
akademicka. By przyjeta Deklaracja Uniwersytetu Slaskiego — Wspélnoty Réwnych
i Réznorodnych nie pozostata jedynie efektownym transparentem, w 2021 roku Senat US
pozytywnie zaopiniowat, a Rektor zarzgdzeniem ustanowit Plan Réwnosci Ptci w Uniwersytecie
Slgskim w Katowicach na lata 2022-2024 (dalej: PRP), ktérego wdrozenie przediuzone zostato
do czerwca 2026 roku. Dokument ten zostat zaprojektowany przez zespot ekspercki jako jedno
ze strategicznych narzedzi zréwnowazonego rozwoju Uniwersytetu, a jednoczesnie wskaznik
tego rozwoju. Projekt ten byt szeroko konsultowany ze spotecznoscig Uniwersytetu. Dynamiczny
charakter przyjetego wowczas programu dziatan pozwolit na rozwiniecie wachlarza aktywnosci
realizujgcych wytyczone cele strategiczne i operacyjne.

Dnia 29 grudnia 2022 roku Rektor Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach, prof. dr hab.
Ryszard Koziotek powotat Komisje ds. rownosci i roznorodnosci (dalej: Komisja) zapewniajgcg w
swym sktadzie szerokg reprezentacje naszej spotecznosci akademickiej. W dniu 3 kwietnia 2024
roku powotane zostato Obserwatorium Rownosci i Réznorodnosci (dalej: Obserwatorium) jako
wyspecjalizowana jednostka badawcza, 1 wrzesnia 2024 roku natomiast Rektor powierzyt obszar
wdrazania PRP Petnomocniczce Rektora ds. ochrony matoletnich i réwnosci, prof. dr hab. Ewie
Jarosz. Podmioty te w Scistej wspodtpracy przystgpity do ewaluacji dotychczasowego Planu
Roéwnosci Pfei oraz kontynuowaty jego wdrozenie, a w kolejnej kadencji od 2025 roku — Komisja
oraz Obserwatorium — przystgpity takze do opracowania diagnozy i przygotowania kolejnego
Planu Réwnosci i Réznorodnosci w Uniwersytecie Slaskim na lata 2026-2030 (dalej: PRR lub
Plan). Réwnolegle, Komisja wtgczyta sie w proces konsultacji Strategii rozwoju Uniwersytetu
Slgskiego w Katowicach na lata 2026-2029, dbajac o to, by opracowywany Plan wspotgrat z
przyjetymi w niej zatozeniami.

Korzystajagc z dotychczasowych doswiadczenh i w oparciu o wszechstronng diagnoze
przeprowadzong przez Obserwatorium, Komisja wypracowata nowe cele na rzecz rozwijania
polityki réwnosci i réznorodnosci w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach w pieciu kluczowych
obszarach:

¢ nauka i edukacja;

« rekrutacja i rozwoj kariery;

¢ kultura organizacyjna oraz rownowaga pomiedzy zyciem prywatnym, zawodowym
i uczeniem sie;

 kierownictwo i podejmowanie decyzji;

* bezpieczenstwo.

Nie tracac z pola widzenia potrzeby doskonalenia mechanizméw zapewniajacych réownos¢
ptci w poszczegodlnych obszarach funkcjonowania Uniwersytetu, w obecnym Planie uwypuklono
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kwestie réznorodnosci spotecznosci akademickiej pod innymi jeszcze wzgledami, takimi jak staz
pracy, sprawnosc fizyczna, role rodzinne czy narodowos¢, a przeciwdziatanie dyskryminacji ujeto
intersekcjonalnie. Przesuniecie akcentéw znalazto wyraz w zmianie tytutu dokumentu.

Plan Roéwnosci i Réznorodnosci postrzega réznorodnosé jako wartos¢ wzmagajaca
innowacyjnosc, tak wazng dla funkcjonowania wspotczesnego Uniwersytetu. Zgodnie z przyjetg
perspektywg, réznorodnosé, bedac niezaprzeczalng wartoscig, stanowi jednoczesnie wyzwanie.
W filozofii nowego Planu jest przede wszystkim szansg na wzbogacanie wspdlnoty Uniwersytetu i
kazdej z 0s6b jg tworzgcych. Dostrzezenie i uznanie réznorodnosci warunkujg skuteczne
wprowadzanie rownosci szans i bezpiecznego srodowiska rozwoju. Madra ochrona i wspieranie
réznorodnosci sprzyjajg indywidualnej wolnosci badawczej i artystycznej, a nade wszystko
osobistej. Nie bez znaczenia pozostaje takze fakt, ze obrany kierunek dziatan wpisuje sie w
europejskie standardy, ktérych przestrzeganie umacnia obecno$é Uniwersytetu Slgskiego w
Katowicach w miedzynarodowym dyskursie akademickim.

Plan bazuje na sprawdzonym juz modelu zaktadajgcym jego rozwojowy i partycypacyjny
charakter. Oznacza to, ze w ksztattowanie i wdrazanie PRR wigczona jest cata wspolnota
Uniwersytetu, a proces ten wymaga statego monitorowania i udoskonalania. Monitoring i
ewaluacja Planu stanowi podstawowe zadanie Komisji i Obserwatorium. Zgodnie z przyjetym
programem strategicznym, w latach 2026-2027 zostanie rozwiniety proces diagnozowania
potrzeb oraz dopracowany system statego gromadzenia i analizowania danych, pozwalajgcy
na wewnetrzng ewaluacje PRR wraz z kohcem biezgcej kadencji Komisji i Obserwatorium
(2028 r.). Na bazie sprawozdan, przygotowanych zgodnie z wiasciwymi statutami przez obecna
Komisje i Obserwatorium, Komisja nowej kadencji bedzie mogta aktualizowac Plan, a nastepnie
przystgpi¢ do prac nad nowym dokumentem, odpowiadajgcym przysziym potrzebom.

Harmonogram Planu Réwnosci i R6znorodnosci:

e 2026-2027:

- zakohczenie procesu diagnozy i ostateczne opracowanie systemu monitorowania
zapewniania réwnosci i poszanowania réznorodnosci;

- wypracowanie petnej agendy aktywnosci w ramach przyjetych celéw operacyjnych
W porozumieniu ze spotecznoscig;

- realizacja zaplanowanych aktywnosci.

e 2028:

- realizacja zaplanowanych aktywnosci oraz ich state uzupetnianie w oparciu o potrzeby
wspolnoty;

- wewnetrzna ewaluacja realizowanych i planowanych aktywnosci.

e 2029-2030:

- realizacja zaplanowanych aktywnosci;
- ewaluacja i walidacja PRR.

2. Podstawa prawna

Plan skonstruowany jest wokét dwodch podstawowych wartosci: rownosci i réznorodnosci,
z ktoérych kazda znajduje swoje umocowanie w prawie krajowym, europejskim i
miedzynarodowym. Polska ustawa zasadnicza dostrzega i chroni wybrane aspekty rownosci i
réznorodnosci. Zasada szeroko pojetej réwnosci wobec prawa i niedyskryminacji wyrazona
zostata w art. 32 ust. 1 i 2 Konstytucji RP, zgodnie z ktorym ,Wszyscy sg wobec prawa réwni.
Wszyscy majg prawo do rownego traktowania przez wtadze publiczne. Nikt nie moze byc¢
dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”.
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Istotnym przejawem réznorodnosci jest takze gwarantowana prawem swoboda w zakresie
mysli, sumienia i wyznania (religii). Wolnos$¢ ta chroniona jest m.in. w art. 53 Konstytucji.
Kluczowym dla spotecznosci akademickiej rozwinieciem tej wolnosci jest gwarantowana w art. 73
Konstytucji RP wolnos¢ tworczosci artystycznej, badan naukowych oraz ogtaszania ich wynikéw,
a takze wolno$¢ nauczania. Na ochrone wybranych aspektéw réznorodnosci wskazuje tez art. 47
Konstytucji, obejmujgcy m.in. prawo do zycia prywatnego i rodzinnego oraz do decydowania
0 swoim zyciu osobistym, czyli prawo do ksztattowania réznych aspektow zycia w sposéb zgodny
z wkasnym zyczeniem i bez kontroli innych.

Waznym aspektem tak réwnosci, jak i réznorodnosci, jest kwestia pici. Zgodnie z art. 33
kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne prawa w zyciu rodzinnym,
politycznym, spotecznym i gospodarczym, a w szczegodlnosci majg réwne prawo do ksztatcenia,
zatrudnienia i awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania
godnosci publicznych i odznaczen. Roznorodnos¢ dos¢ silnie zaznaczona jest w sferze
narodowe;j i etnicznej. Art. 37 Konstytucji wprowadza zasade korzystania z konstytucyjnych praw i
wolnosci przez wszystkich znajdujgcych sie pod wtadzg RP, a art. 35 przewiduje, ze
.Rzeczpospolita Polska zapewnia obywatelom polskim nalezgcym do mniejszosci narodowych i
etnicznych wolnos$¢ zachowania i rozwoju wiasnego jezyka, zachowania obyczajow i tradycji oraz
rozwoju wtasnej kultury”. Wsrdd kryteridow réoznorodnosci pojawia sie takze wiek i sprawnosé
fizyczna. Istotng gwarancjg rownosci oséb najmiodszych, ostabionych zaawansowanym wiekiem
lub z innych przyczyn mniej sprawnych, jest przewidziany w art. 68 ust. 3 Konstytucji, obowigzek
wiadz, by zapewni¢ szczegolng opieke zdrowotng dzieciom, kobietom ciezarnym, osobom
niepetnosprawnym i osobom w podesztym wieku. Osoby z niepetnosprawnoscig moga liczy¢
takze na pomoc panstwa w zabezpieczaniu egzystencji, przysposobieniu do pracy oraz
komunikacji spotecznej (art. 69 Konstytuciji).

Podwaliny pod wolng od dyskryminacji przestrzen uniwersytecka tworzg rowniez wigzace
Polske akty prawa miedzynarodowego (m.in. art. 2 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, art.
2 i 26 Miedzynarodowych Paktow Praw oraz art. 2 Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form
dyskryminacji kobiet), a takze prawo Unii Europejskiej (art. 2 i 3 Traktatu o Unii Europejskiej, art.
10, 18 i 19 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej oraz art. 20-26 Karty Praw Podstawowych
Unii Europejskiej).

Rowne traktowanie kobiet i mezczyzn w badaniach i karierze naukowej znalazto swoje
odzwierciedlenie w przepisach Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (tj. Dz. U. z 2025 r. poz. 1452 ze zmianami),
ktorg to (zgodnie z art. 4 pkt 4d) stosuje sie w zakresie dostepu i warunkéw korzystania z oswiaty
i szkolnictwa wyzszego. Posrednio zapewnione jest ono takze ustawg z 2018 r. Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce (tj. Dz. U. z 2024, poz. 1571 ze zmianami), jesli wezmie sie
pod uwage misje szkolnictwa wyzszego (art. 2 — ksztattowanie postaw obywatelskich,
uczestnictwo w rozwoju spotecznym) oraz funkcjonowanie systemu szkolnictwa wyzszego z
poszanowaniem standardow miedzynarodowych, zasad etycznych i dobrych praktyk w zakresie
ksztatcenia i dziatalnosci naukowej oraz z uwzglednieniem szczegdlnego znaczenia spotecznej
odpowiedzialnosci nauki (art. 3 ust. 2). Natomiast Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2025 r. poz. 277
ze zm.) za podstawowe zasady prawa pracy uznaje obowigzek poszanowania godnosci i innych
débr osobistych pracownika (art. 11) oraz zasade réwnego traktowania pracownikow,

w szczegolnosci kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu (art. 112), a takze zasade niedyskryminacji
(art. 113). Naktada on rowniez na pracodawce obowigzek przeciwdziatania dyskryminagji
w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec (art. 94 pkt 2b oraz art. 1832-183¢),
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Koncepcja Planu Réwnosci i R6znorodnosci w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach
wyraznie nawigzuje ponadto do priorytetow dokumentéw miedzynarodowych o strategicznym
charakterze, w tym zwlaszcza: Agendy NZ na rzecz 7 zréwnowazonego rozwoju 2030 (cel 4 —
dobra jakos$¢ edukaciji, cel 5 — réwnos¢ pici), Planu dziatania na rzecz praw kobiet przyjetego
przez Komisje Europejskg dnia 7 marca 2025 r., Strategii na rzecz zwigekszania atrakcyjnosci
warunkow pracy i rozwoju kariery pracownikéw naukowych, Programu ramowego UE na lata
2021-2027 Horyzont Europa (ktadgcego duzy nacisk na kwestie rownosci pici oraz inkluzywnosci
w obszarze badan naukowych i innowac;ji) oraz unijnej Strategii na rzecz rownouprawnienia pici
na lata 2026—-2030,

a takze rekomendacji formutowanych na gruncie krajowym (Rzecznik Praw Obywatelskich,
Helsinska Fundacja Praw Cziowieka, Narodowe Centrum Nauki).

Poszanowanie wolnosci, godnosci i réwnosci szans wszystkich osdb tworzgcych wspdlnote
Uniwersytetu jako podstawowych wartosci akademickich znajduje swoj normatywny wyraz w § 4
Statutu Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach przyjetego w 2023 roku. Uznaje sie przy tym
za niedopuszczalne jakiekolwiek formy nieréwnego traktowania i dyskryminacji bezposredniej
lub posredniej, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng. Dla ochrony praw i intereséw pracownikéw i pracowniczek
Uniwersytetu, a takze standardow etycznych obowigzujgcych we wspdlnocie Uniwersytetu
powotany zostat Rzecznik praw i wartosci akademickich (§ 39 Statutu), natomiast ochrone praw
0s0b uczacych sie w Uniwersytecie wedtug Statutu gwarantowa¢ ma Rzecznik praw studenta i
doktoranta (§ 162). Réwniez Strategia rozwoju Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach na lata
2026-2029 wsrod swoich filarow wymienia réznorodnos¢ badan i ksztatcenia, sprawiedliwosé i
rowne traktowanie, dobrostan i zdrowie, a takze wolno$¢ akademickag — wszystkie te zatozenia
umacniajg rownosc i réznorodnos¢ spotecznosci akademickiej. Cele przyjete w Strategii i Planie
dopetniajg sie i wzmacniajg
na zasadzie synergii.

3. Diagnoza

Wprowadzenie. Zatozenia dotyczace diagnozy

Diagnoza nie jest dodatkiem do planu réwnosci pfci, ale jego punktem wyjscia i warunkiem
skutecznoscit. Jest jednym z fundamentéw dobrze zaprojektowanego planu, poniewaz pozwala
oprzec¢ dziatania nie na potocznych obserwacjach czy odczuciach, lecz na dowodach
dotyczacych realnej sytuacji w danej organizacji. W ujeciu Komisji Europejskiej plan réwnosci ptci
nie jest samg deklaracjg wartosci, ale zestawem zobowigzan i dziatah stuzgcych zmianie
strukturalnej oraz zmianie kultury organizacyjnej, ktére powinny wynikac z rzetelnej oceny stanu
wyjsciowego, identyfikacji probleméw, uprzedzen i barier oraz wyznaczenia celéw i wskaznikow
postepu. W zaleceniach Komisji Europejskiej? juz dawno wskazano, ze plany rownosci pici
powinny obejmowac, jako rodzaj dziatan, wtasnie audyty procedur i praktyk w celu identyfikaciji
sytuacji réwnosciowej i w oparciu o nie wdrazac strategie korygujace, a takze powinny
obejmowac monitorowanie postepow poprzez odpowiednie wskazniki. W praktyce, wymogi te
zostaty doprecyzowane w dokumencie Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans
opublikowanym przez Komisje Europejskg w 2021 r., ktéry stanowi przewodnik do warunku
kwalifikowalnosci w programie Horyzont Europa. Zgodnie z tym dokumentem organizacje
ubiegajgce sie o srodki finansowe muszg posiadac plan réwnosci pici lub rownowazng strategie.
Plan ten powinien by¢ oparty na rzetelnych danych, aby okresla¢ dziatania dotyczace co

1 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep
2 A Reinforced European Research Area Partnership for Excellence and Growth (COM 2012)
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najmniej kilku kluczowych obszaréw: rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz
kultury organizacyjnej, rownowagi ptci w przywodztwie i procesach decyzyjnych, rownosci pici w
rekrutacji i rozwoju kariery, uwzgledniania wymiaru ptci w tresci badan i dydaktyki oraz
przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na pteé, w tym molestowaniu seksualnemu. Ponadto plan
obejmowac powinien ustalenia dotyczgce monitoringu w oparciu o trafnie dobrane wskazniki.
Diagnoza powinna wiec poprzedzac projektowanie planu dziatan i obejmowac analize danych juz
dostepnych w instytucji, ale takze celowe pozyskanie odpowiednich danych w procesie ustalania
celéw strategicznych i operacyjnych. Istotny jest przy tym dobdor wskaznikéw analizy, jako
systematycznej zasady monitoringu i ewaluacji®. Podkresla sie wprost, ze tworzgc plan dziatan
dotyczacych réwnosci ptci w instytucii, trzeba oprzeé sie na wynikach diagnozy przeprowadzonej
w pieciu wskazanych obszarach. Diagnoza ma nie tylko opisywac problemy, ale wskazywaé
priorytety interwencji. W tym sensie badania realizowane w diagnozie stuzg zidentyfikowaniu
obszardw nierdwnosci, grup szczegolnie narazonych oraz barier organizacyjnych,
proceduralnych i kulturowych, ktére powinny zosta¢ uwzglednione jako cele dziatan w planach
réwnosci ptci. Diagnoza powinna ujawnia¢ nie tylko réznice miedzy kobietami i mezczyznami,
lecz takze braki danych i mechanizmy ich powstawania. Standardowo obejmuje ona przede
wszystkim analize danych z podziatem na pte¢, identyfikacje nieréwnosci i ich przyczyn, przeglad
praktyk organizacyjnych, analize luk w gromadzonych danych oraz okreslenie punktow
odniesienia do pézniejszego monitoringu.

Zakres przeprowadzonej diagnozy w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach

Diagnoza ma charakter audytu i analizy stanu réwnosci ptci w Uniwersytecie w oparciu o
rézne dane, a nie jedynie przegladu formalnego istniejgcych regulacji w organizacji. W praktyce
diagnoza na rzecz konstruowania planu réwnosci powinna, zgodnie ze standardami europejskimi,
obejmowac co najmniej pie¢ obszardw, czyli jak wskazano wyzej: rwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym i kulture organizacyjng, rownowage ptci w przywodztwie i procesach
decyzyjnych, réwnosc pici w rekrutacji i rozwoju kariery, uwzglednianie wymiaru ptci w tresci
badan i dydaktyki oraz przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu.

W zakresie diagnozy realizowanej na potrzeby Planu Réwnosci i R6znorodnosci na lata
2026-2030 przeprowadzono w kontekscie standardowych obszaréw tematycznych, nastepujgce
dziatania badawcze®:

o analize danych ilosciowych z podziatem na pte¢: dane HR i instytucjonalne,
dotyczace zatrudnienia oraz procesow kadrowych, w tym awanséw, udziatu w projektach,
mobilnosci, korzystania
ze wsparcia itp.;

. audyt réwnosciowy w postaci przegladu procedur i regulacji organizacyjnych
[audyt dokumentéw i procedur];
o ocene organizacji w perspektywie jej pracownikdw [ankieta wsrod pracownikdw]®.

3 Szkolenie Krajowego Punktu Kontaktowego programoéw badawczych UE w NCBR. Przewodnik KPK/NCBR dotyczacy planow
rownosci pici.

4 Horizon Europe Guidance on Gender Equality Plans [https://rownowazni.uw.edu.pl/wp-
content/uploads/sites/105/2022/11/GEP-in-Horizon-Europe.pdf]

5 EIGE, Data collection and monitoring; EIGE. Analysing and assessing the status quo in your organisation oraz Step 5:
Monitoring progress and evaluating a Gender Equality Plan https://eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep

6 Target [http://www.gendertarget.eu/wp-content/uploads/2022/08/D4.1-Monitoring-tool.pdf]
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Kolejnym krokiem na tej $ciezce bedzie badanie jakosciowe, zalecane w standardach’, czyli
pogtebiona oceny sytuacji poprzez wywiady indywidualne, grupy fokusowe, warsztaty
partycypacyjne, pogtebiona analiza dokumentéw czy obserwacja uczestniczaca.

Przeprowadzona diagnoza objeta jako komplementarne zrédta danych:

e audyt przepisow wewnetrznych, w perspektywie standardow i zalecen
réwnosciowych, formutowanych w regulacjach zewnetrznych i wewnetrznych, w tym
Planu Réwnosci Pici;

¢ analize danych instytucjonalnych z lat 2020-2025; ktéra dostarczyta obrazu
ilosciowego
w zakresie struktury zatrudnienia, awanséw, udziatu w projektach, mobilnosci, sktadu
kierownictwa oraz wybranych form wsparcia;

e badanie sondazowe ws$rdd osob pracujgcych w Uniwersytecie, pozwalajgce
uchwyci¢ doswiadczenia, oceny i postulaty pracownikéw i pracowniczek dotyczace
réwnosci, réznorodnosci, warunkow pracy, procedur reagowania i kultury organizacyjnej.

. AUDYT PRZEPISOW WEWNETRZNYCH?

1. Gléwne ustalenia z analizy aktéw prawa wewnetrznego

Celem analizy prawnej byto ustalenie, w jakim stopniu zatozenia Planu Réwnosci Pici,
przyjetego w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach w 2021 roku, znalazty odzwierciedlenie w
tresci obowigzujgcych aktdw prawa wewnetrznego, ze szczegdlnym uwzglednieniem
problematyki rownosci ptci w srodowisku akademickim. Punktem wyjscia byto zatozenie, ze
skutecznosc¢ planu jako instrumentu polityki rownosciowej nalezy ocenia¢ nie tylko przez pryzmat
dziatan, takich jak szkolenia, kampanie czy diagnozy statystyczne, lecz takze poprzez zmiany
normatywne, regulujgce zycie wewnetrzne uczelni i odbywajgce sie w niej procesy. Badania
prowadzone byty z zastosowaniem metodologii komparatystycznej, polegajgcej na poréwnaniu
tre$ci wybranych aktéw prawa wewnetrznego Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach w dwéch
punktach czasowych: przed przyjeciem PRP (rok 2019-2021) oraz po jego przyjeciu (rok 2023—
2026). Jako cezure wyznaczajgcg granice pomiedzy porownywanymi okresami przyjeto
Zarzadzenie nr 212 Rektora US z dnia 7 grudnia 2021 roku w sprawie ustalenia Planu Réwno$ci
Ptci w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach.

7 EIGE, Analysing and assessing the status quo in your organisation oraz Step 5: Monitoring progress and evaluating

a Gender Equality Plan [eige.europa]

8 Petny raport z badan prawnych zawiera Zatgcznik nr 1 do Planu Réwnosci i Réznorodnosci Uniwersytetu Slaskiego
w Katowicach na lata 2026-2030.


https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/step-step-guide/step-5
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Wykaz aktéw prawa wewnetrznego poddanych analizie

Obszar GEP

Kierownictwo
i decyzje

Kierownictwo
i decyzje

Rekrutacja
i rozwoj kariery

Kultura
organizacyjna
oraz
rbwnowaga
pomiedzy
zyciem
prywatnym,
zawodowym

a uczeniem sie

Akt prawny

Statut US

Regulamin
organizacyjny US

Regulamin pracy

Regulamin oceny
okresowej NA

Regulamin

awansowania prac.

niebedacych NA

Regulamin
Studiow

Regulamin
Studiéow
Podyplomowych

Regulamin Szkoty
Doktorskiej

Akt prawny — wersja
przed 7 grudnia 2021

Statut US — tekst jednolity z
dnia 1 lipca 2021 r.

(ze zm. uchwatami Senatu nr
474/2020, 496/2020,
513/2020, 557/2020,
68/2021 i 141/2021)

Regulamin organizacyjny
US — tekst jednolity
(2021)

Regulamin Pracy US
Zarzadzenie nr 117
Rektora US

z dnia 13 wrzes$nia 2019 r.

Regulamin Oceny
Okresowej Nauczycieli
Akademickich US
(2021)

Regulamin awansowania
pracownikéw niebedacych
nauczycielami
akademickimi

Zarzagdzenie nr 107

Rektora US

z dnia 9 czerwca 2021 .

Regulamin Studiéw w US
Uchwata nr 108 Senatu US
z dnia 27 kwietnia 2021 .

Regulamin studiéow
podyplomowych w US
Uchwata nr 492 Senatu US
z dnia 28 stycznia 2020 r.

Regulamin Szkoty
Doktorskiej w US — tekst
jednolity

Uchwata nr 409 Senatu US
z dnia 25 czerwca 2019 r.
(ze zm. uchwata nr 430

z dnia 24 wrzes$nia 2019 r.)

Akt prawny — wersja
po 7 grudnia 2021

Statut US — tekst jednolity
z dnia 28 czerwca 2023 r.

Regulamin organizacyjny
US — tekst jednolity
(2026)

Regulamin Pracy US
Zarzadzenie nr 47 Rektora
us

z dnia 10 kwietnia 2025 r.

Regulamin Oceny
Okresowej Nauczycieli
Akademickich U$

na lata 2023-2027

wersja

z dnia 19 wrzesnia 2023 r.

Regulamin awansowania
pracownikéw niebedacych
nauczycielami
akademickimi

Zarzgdzenie nr 174

Rektora US

z dnia 29 wrzesnia 2025 r.

Regulamin Studiéw w US —
tekst jednolity

Uchwata nr 525 Senatu US
z dnia 23 kwietnia 2024 r.

Regulamin studiéw
podyplomowych w US
Uchwata nr 464 Senatu US
z dnia 19 wrzesnia 2023 r.

Regulamin Szkoty
Doktorskiej w US
Uchwata nr 502 Senatu US
z dnia 19 marca 2024 r.
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Whioski

Zasadniczym wnioskiem z przeprowadzonego badania jest dostrzegalna réznica miedzy
zakresem celow strategicznych i operacyjnych PRP a stopniem ich odzwierciedlenia
w obowigzujgcych aktach prawa wewnetrznego. PRP jako instrument polityki rGwnosciowe;j
wyznaczyt kierunki zmian, jednak nie doszto do petnej ich implementacji w aktach prawa
wewnetrznego.

Zjawisko to wpisuje sie w szerszy problem rozbieznosci miedzy retorykg a praktykg gender
mainstreaming w organizacjach publicznych, w ktérym deklaratywne przyjecie polityki
réwnosciowej nie przektada sie automatycznie na zmiane struktur regulujgcych codzienne
funkcjonowanie instytucji. Wyniki przeprowadzonej analizy wskazujg, ze realizacja Planu wymaga
wzmochienia poprzez bardziej systemowe powigzanie jego celéw strategicznych
z konkretnymi rozwigzaniami normatywno-organizacyjnymi w Uniwersytecie.

Rekomendacje

Na podstawie przeprowadzonej analizy prawa regulujgcego zycie uczelni mozna
sformutowac nastepujace rekomendacje:

e Odwotanie do Planu Réwnosci i R6znorodnosci w aktach prawa wewnetrznego

Na wzor rozwigzania wprowadzonego w Regulaminie Pracy z 2025 roku, pozgdane bytoby
formalne wskazanie w tresci Statutu i Regulaminu Organizacyjnego PRR jako obowigzujgcego
dokumentu strategicznego Uczelni. Oba akty powinny zawierac przepis zobowigzujacy wtasciwe
organy i jednostki do uwzgledniania celéw Planu przy wykonywaniu swoich zadan.

e Systematyczne wdrozenie jezyka inkluzywnego w dokumentach

Akty prawa wewnetrznego powinny uwzgledniaé jezyk neutralny ptciowo. Obecnie w
wiekszosci przeanalizowanych aktow nie wprowadzono systemowego stosowania jezyka
wrazliwego na pte¢. Pozytywnym wyjatkiem jest Regulamin Studiéw Podyplomowych z 2023
roku, w ktorym konsekwentnie zastosowano forme ,Uczestnik/Uczestniczka” oraz Regulamin
Studiow
z 2024 roku, gdzie zmiany jezykowe pojawiajg sie w wybranych przepisach, zwtaszcza
dotyczacych uprawnien rodzicielskich.

e Monitoring i ewaluacja wdrozenia Planu na poziomie prawa wewnetrznego

Nalezy rozwazy¢ wprowadzenie obowigzku przeprowadzania oceny wptywu projektowanych
aktéw prawa wewnetrznego na rownos¢ pici. Nowelizowane oraz nowo tworzone regulacje
mogtyby podlegac¢ analizie pod katem ich potencjalnych skutkéw dla ré6znych grup tworzacych
spotecznos¢ Uniwersytetu, w szczegolnosci w zakresie dostepu do zasobow, mozliwosci rozwoju
zawodowego oraz warunkéw pracy i studiowania. Wprowadzenie takiego mechanizmu
pozwolitoby identyfikowa¢ ryzyka nieréwnego traktowania juz na etapie tworzenia regulacji oraz
zwiekszytoby spéjnosc¢ polityki réwnosciowe;.

2. Gléwne ustalenia z analizy procedury zgtaszania naruszen w sferze bezpieczenstwa
osobistego

Celem analizy byto ustalenie skali naruszen w sferze bezpieczenstwa osobistego na
podstawie zgtoszen kierowanych do podmiotow/jednostek, kidre potencjalnie mogty mie¢ kontakt
z problematyka zjawisk niepozgdanych w uczelni, tj. Komisja Antymobbingowa, Petnomocniczka
Rektora ds. przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu, Biuro Obstugi Komisji Dyscyplinarnych

8
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i Rzecznikéw Dyscyplinarnych, Rzecznik Praw Studenta i Doktoranta US, Rzecznik Praw i
Wartosci Akademickich, Zwigzek Nauczycielstwa Polskiego, NSZZ Solidarnosé, Centrum Obstugi
Studentow, Spoteczny Inspektor Pracy.

Badania te przeprowadzono z zastosowaniem metody analizy dokumentoéw o charakterze
instytucjonalnym, tj. sprawozdan przekazywanych do Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
w latach 2022-2025. Uzupetniajgco wykorzystano elementy metody empirycznej, polegajace
na pozyskiwaniu informacji od wiasciwych podmiotdw i jednostek organizacyjnych Uniwersytetu,
ktére w zakresie swoich kompetencji mogty mie¢ stycznos¢ z problematyka zjawisk
niepozgdanych.

Whioski

Jako aktywnosci zmierzajgce do realizacji celu strategicznego w obszarze ,Bezpieczehstwo”
w PRP wymieniono m.in. wypracowanie jednolitej, opartej na zasadach poufnosci i dyskreciji
Sciezki postepowania (,krok po kroku”) w przypadku zgtoszenia przypadkéw dyskryminac;i
ze wzgledu na pte¢ oraz zorganizowanie profesjonalnego systemu pomocy prawnej
i psychologicznej dla oséb doswiadczajgcych dyskryminacji lub przemocy ze wzgledu na pteé.

Powyzsze aktywnosci podlegaty monitorowaniu w postaci:
- zamieszczenia informacji na temat sciezki wsparcia na stronie Uniwersytetu

W ramach realizaciji celu strategicznego w obszarze bezpieczehstwa powstata strona
internetowa Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach?, ktéra w sposéb przejrzysty opisuje do jakich
podmiotéw mozna sie zwrdci¢ o pomoc lub wsparcie w sytuacjach zwigzanych z nieréwnym
traktowaniem, konfliktami, naruszeniem zasad etycznych czy godnosci, mobbingiem lub
molestowaniem. Stworzono réwniez oficjalny portal® przeznaczony do zgtaszania naruszen, na
ktérym znajduje sie karta zgtoszenia naruszenia w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach, czyli
formularz online umozliwiajacy przestanie zgtoszenia do osoby koordynujgcej przyjmowanie
zgtoszen (pracownika/pracowniczki Biura Obstugi Komisji Dyscyplinarnych i Rzecznikow
Dyscyplinarnych).

Nalezy podkresli¢, ze obie strony internetowe w przystepny sposéb opisujg procedure
zgloszen, przyczyniajac sie do realizacji celu strategicznego w obszarze bezpieczenstwa.

- corocznych sprawozdan z dziatalnosci wspierajgcej w zakresie liczby oraz skutkéw
podjetych interwencji oraz zamieszczenia informacji na temat $ciezki wsparcia na stronie
Uniwersytetu.
0Od 2022 roku coroczne przedmiotowe sprawozdania przestane sg do Ministerstwa Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego.

Analiza danych wskazuje, ze:

e najwiecej zgtoszen dotyczy mobbingu i molestowania, w dalszej kolejnosci
dyskryminacji;

¢ widoczny jest wzrost liczby zgtoszen w latach 2023-2024, szczegdlnie wsréd
os6b studiujgcych;

9 https://us.edu.pl/uczelnia/rowne-traktowanie/gdzie-szukac-wsparcia/
10 https://naruszenia.us.edu.pl/
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e o0soby studiujgce stanowig najliczniejszg grupe zgtaszajgcg mobbing,
molestowanie
oraz dyskryminacje (w tym ze wzgledu na pte¢, orientacje psychoseksualng, tozsamos¢);
e 0soby zatrudnione w grupie NA (nauczyciele akademiccy) i NNA (administracja
akademicka, wsparcie) rzadziej zgtaszajg naruszenia, ale sprawy te czesciej koncza sie
uznaniem zasadnosci i dotyczg gtéwnie molestowania, mobbingu oraz nieréwnego
traktowania w rozwoju zawodowym.

Rekomendacje
Na podstawie przeprowadzonych analiz mozna sformutowac¢ nastepujace rekomendacje:

= Zwiekszenie wspotpracy miedzy podmiotami

Jak wynika ze sprawozdan przesytanych do Ministerstwa oraz rozméw przeprowadzonych
z relewantnymi podmiotami, wptywy konkretnych spraw rejestrowane przez poszczegolne
podmioty mogg dotyczy¢ tych samych zdarzeh i zwigzanych z nimi oséb, co skutkuje
rozproszeniem instytucjonalnym. Dlatego tez nalezatoby wypracowac rozwigzania majgce na
celu zwiekszenie wspoétpracy miedzy podmiotami, eliminujgce zjawisko ,dublowania sie” spraw,
np. w postaci prowadzenia jednolitego rejestru spraw.

= Gromadzenie danych z podziatem na pte¢

Obecnie gromadzone dane dotyczace zgtoszen naruszeh nie sg zbierane i analizowane w
podziale na pte¢. Ogranicza to mozliwos$¢ petnego rozpoznania skali, charakteru oraz
uwarunkowan nieréwnosci, a takze utrudnia to identyfikacje grup szczegdlnie narazonych na ich
wystepowanie. Brak danych zdezagregowanych wedtug pici (gender-disaggregated data) moze
ogranicza¢ mozliwos¢ prowadzenia polityki rownosciowej opartej na dowodach oraz
monitorowania skutecznosci podejmowanych dziatan.

Il. DANE DOTYCZACE PLCI GROMADZONE W SYSTEMIE!!

Proces pozyskiwania danych do monitorowania realizacji PRP oparto na analizie informacji
dostepnych w istniejgcych systemach informatycznych Uniwersytetu, w szczegolnosci
w systemach USOS, SAP oraz Portalu Pracownika. W efekcie przeprowadzonych dziatan
zgromadzono zestaw danych obejmujacy lata: 2020, 2022 oraz 2024. Analiza danych zostata
ograniczona do tych kategorii, ktore sg faktycznie gromadzone przez jednostki, mozliwe
do raportowania w podziale na pte¢ oraz dostepne w formie uporzgdkowanej, umozliwiajacej
dalszg analize analityczno-poréwnawczg.

Kadra

W ciggu ostatnich lat proporcja kobiet i mezczyzn wérdd kadry US nie ulegta zmianie.
Procentowy udziat kobiet i mezczyzn rozni sie w zaleznoéci od tego, czy bierzemy pod uwage
przynaleznos¢ do grupy zawodowej, petnienie funkgji kierowniczych czy udziat w projektach

11 petny raport wraz z ekspozycja danych instytucjonalnych na wykresach zawiera Zatacznik 2.
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i awansach. Proporcje pomiedzy kobietami a mezczyznami zmieniajg sie przy uwzglednieniu
zmiennej wieku. Powyzej 60 r.z. jest proporcjonalnie wiecej mezczyzn niz kobiet.

Proporcije ptci réznig sie w zaleznosci od grupy zawodowej. Kobiety stanowig 56% kadry
naukowej Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach. Dominacja kobiet wystepuje na wiekszosci
stanowisk. Jednakze w przypadku stanowiska profesora mozna juz wyraznie stwierdzi¢ wiekszg
liczbe mezczyzn niz kobiet. To, przy ogodlnej dominacji kobiet, wydaje sie istotnym parametrem
wnioskowania o szansach zawodowych. Najbardziej sfeminizowana kadra naukowa wystepuje
na Wydziale Nauk Spotecznych, Wydziale Humanistycznym oraz Wydziale Sztuki i Nauk
o Edukacji. Do wydziatdw, gdzie w kadrze naukowej przewazajg mezczyzni, nalezg Wydziat
Teologiczny oraz Szkofa Filmowa im. Krzysztofa Kieslowskiego.

Jeszcze wigksza dysproporcja pomiedzy kobietami a mezczyznami wystepuje w przypadku
0s0b niebedgcych nauczycielami akademickimi. Kobiety stanowig srednio 68% wszystkich
pozostatych pracownikéw. Réwniez w przypadku stanowisk kierowniczych mamy do czynienia z
wiekszg liczbg kobiet niz mezczyzn, przy czym procentowy udziat kierownikow jest wiekszy
wsréd mezczyzn niz kierowniczek wsrdd kobiet.

W kwestii zarzadzania uczelnig utrzymata sie prawidtowos¢ polegajgca na tym, ze
mezczyzni czesciej niz kobiety pelnig rézne funkcje zarzadcze. Choc kobiety stanowig 59%
wszystkich stanowisk kierowniczych, to mezczyzni nadal dominujg na najwyzszych szczeblach
zarzgdzania (wsrod dziekandw i dyrektorow instytutéow).

Analiza danych dotyczgcych awanséw i dziatalnosci naukowej nauczycieli akademickich
z uwzglednieniem zmiennej ptci wykazata, ze w tych zmiennych, w ktérych pojawiajg sie réznice
pomiedzy liczbg kobiet a mezczyzn, mamy do czynienia z niewielkg przewaga mezczyzn,
np. wsrdd osob kierujgcych zespotami badawczymi, otrzymujgcych awans stanowiskowy
lub uzyskujgcych stopien/tytut naukowy.

Dane dotyczgce udziatu kobiet i mezczyzn w dziataniach zwigzanych z aplikowaniem o
projekty oraz ich realizacjg wskazujg na zblizone proporcje pomiedzy kobietami a
mezczyznami.

We wszystkich zmiennych analizowanych za lata 2020, 2022 oraz 2024 réznice pomiedzy liczbg
kobiet i mezczyzn zaangazowanych w projekty sg niewielkie, zaréwno pod wzgledem liczb
bezwzglednych, jak i rozktadu procentowego.

Waznym elementem dziatalnosci uniwersytetow jest wspoétpraca miedzynarodowa
oraz realizowanie w roznych formach mobilnosci miedzynarodowych. Dane zgromadzone za lata
2020, 2022 oraz 2024 trudno miedzy sobg poréwnac z uwagi na panujgcg w 2020 roku
pandemie. Niemniej, dane dotyczace tych lat pokazujg, ze rosnie liczba wyjazdéw
zagranicznych kobiet. Dotyczy to zaréwno wyjazdow realizowanych przez nauczycielki
akademickie, jak i pracowniczki niebedgce nauczycielami akademickimi. W przypadku mobilnosci
miedzynarodowej istotnym parametrem dla poréwnania ptci wydaje sie by¢ czas realizacji takiego
wyjazdu, tu jednak brakuje w systemie dostepnych danych.

Podsumowujgc, analiza danych instytucjonalnych pokazuje, ze Uniwersytet jest organizacjg
sfeminizowang na poziomie ogdlnym, ale struktura ta zmienia sie w zaleznosci od obszaru i
pozycji w hierarchii. Kobiety stanowig wiekszo$¢ w catej populacji osdb zatrudnionych, a takze
wsrod nauczycieli akademickich i pozostatych pracownikow, jednak udziat mezczyzn rosnie wraz
z poziomem zarzgdzania i w niektérych obszarach kierowniczych utrzymuje sie przewaga meska.
W strukturze awanséw i dziatalnosci naukowej widac relatywnie niewielkie, ale zauwazalne
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réznice w dostepie do wybranych zasobdéw (np. dodatku projakosciowego, kierowania zespotami
oraz niektoérych form aktywnosci projektowej). Dane sugerujg tez, ze w skali catej uczelni stabilne
sg nieréwnosci miedzy obszarami tradycyjnie sfeminizowanymi i zmaskulinizowanymi,

co odpowiada szerszym wzorcom segregacji poziome;j.

Osoby studiujgce

Analiza danych instytucjonalnych dotyczacych osoéb studiujgcych wskazuje na wyrazng
feminizacje tej czesci wspdlnoty akademickiej. Kobiety stanowig srednio okoto 66—67%
wszystkich oséb studiujgcych. Warto przy tym podkresli¢ obserwowany systematyczny spadek
liczby os6b studiujgcych, szczegdlnie widoczny na pierwszych latach studidw, co wpisuje sie w
ogolnopolskie trendy demograficzne.

Zréznicowanie pitciowe oséb studiujgcych ma charakter strukturalny i kierunkowy. Czesé
kierunkéw humanistycznych, spotecznych, pedagogicznych oraz jezykowych charakteryzuje
skrajna feminizacja (powyzej 80—90%), podczas gdy czesc¢ kierunkow STEM — w szczegdlnosci
informatyka, mechatronika czy mikro i nanotechnologia — pozostaje silnie zmaskulinizowana.
Uktad ten jest trwaty w okresie 2020-2024 i nie wykazuje tendencji do wyrdwnywania sie proporcji
pici.

Nalezy rowniez zwrdci¢ uwage na znaczacy odplyw osoéb studiujacych miedzy pierwszym
a trzecim rokiem studiéw, co skutkuje redukcjg populacji o okoto potowe. Jednoczesnie
na wyzszych latach, zwtaszcza na pigtym roku, rosnie udziat kobiet, co sugeruje ich wiekszg
sktonnos¢ do kontynuowania ksztatcenia. Najbardziej wyrdwnane proporcje ptci obserwowane
sg na czwartym roku, co wigze sie m.in. ze specyfikg kierunkéw inzynierskich.

Dane dotyczgce korzystania z form wsparcia przez osoby studiujgce pokazujg zréznicowane
trendy. Rownoczesnie obserwuje sie wzrost korzystania z indywidualnych dostosowan studiéw
oraz spadek liczby oséb pobierajgcych stypendia socjalne i zapomogi. Kobiety dominuja
tu we wszystkich kategoriach swiadczen, co jest zrozumiate w zwigzku ze strukturg populacji
studiujgce;j.

Osoby ksztalcgce sie w szkotach doktorskich

Analiza szkot doktorskich ujawnia odmienng niz dla osob studiujgcych dynamike. Szkota
Doktorska, obejmujgca szerokie spektrum dyscyplin, charakteryzuje sie wzglednie
zréwnowazona struktura ptci w rekrutacji i przyjeciach. Miedzynarodowa Srodowiskowa
Szkota Doktorska, skoncentrowana na dyscyplinach STEM, pozostaje wyraznie
zmaskulinizowana.

Whioski

Whioski z analizy danych instytucjonalnych nalezy rozpatrywa¢ w kontekscie dostepnosci i
jakosci danych wykorzystywanych w celu monitorowania Planu Réwnosci Pici.

Proces realizacji analizy ujawnit istotne ograniczenia w zakresie dostepnosci i jakosci
danych. Czes¢ kluczowych informacji nie jest obecnie gromadzona w sposob systemowy,
wymaga recznego przeszukiwania dokumentacji lub wystepuje w formie niekompletnej. Dotyczy
to w szczegdlnosci danych znaczacych z punktu widzenia polityki wyrownywania szans i rozwoju
zawodowego w perspektywie pici, tj.: 0 absencjach, pracy zdalnej, czasie trwania wyjazdéw
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stuzbowych (w tym miedzynarodowych) oraz o wygaszaniu petnionych funkcji (czesto brakuje
aktualnych dat koncowych). Ograniczenia te majg nie tylko charakter organizacyjny, lecz takze
systemowy — obowigzujace systemy informatyczne nie wymuszajg wprowadzania petnego
zakresu danych, nie zawsze zawierajg obligatoryjne pola dotyczace pitci oraz nie opierajg sie na
jednolitych stownikach poje¢, takich jak nazwy stanowisk czy typy funkcji. Problemy te
przektadajg sie bezposrednio na jakos¢ danych dla analizy sytuacji ptci w uczelni.
Zidentyfikowano liczne przypadki niekompletnosci informacji, wynikajgce z braku obowigzku
ich uzupetniania, opéznienia w aktualizacji danych oraz znaczace réznice w praktykach
raportowych stosowanych przez poszczegdine jednostki.

Dodatkowym ograniczeniem pozostaje sposob ujmowania kategorii ptci — obecne
systemy umozliwiajg raportowanie wytgcznie w podziale binarnym (kobiety/mezczyzni), bez
mozliwosci uwzglednienia osob niebinarnych, co aktualnie narusza standardy inkluzywnosci oraz
petng rzetelng analize sytuacji rownosciowe;.

Whioski ptyngce z przeprowadzonego procesu analizy danych systemowych wskazuja, ze
dla celéw diagnozy, pierwotny katalog danych (planowany do analizy wskaznikow) wymagat
istotnej korekty, aby odpowiadat realnym mozliwosciom pozyskiwania informacji na poziomie
instytucjonalnym. Konieczne okazato sie doprecyzowanie definicji i kategorii danych oraz
dostosowanie (ograniczenie) zakresu monitoringu do aktualnych uwarunkowar systemowych.

Podsumowujgc, proces opracowania katalogu danych do monitorowania Planu Réwnosci
Pici ujawnit znaczgce réznice w dostepnosci i jakosci danych oraz ograniczenia
infrastruktury systemowej.

Rekomendacje

Skuteczny monitoring Planu Réwnosci Pici powinien mie¢ charakter cykliczny i opierac sie
na porownywalnym w czasie, statym zestawie wskaznikéw. Jakos¢ danych zalezy w duzej
mierze od ujednoliconych standardéw i procedur ich gromadzenia.

Konieczne jest ustalenie trwatego katalogu wskaznikéw do monitorowania realizacji Planu
Réwnosci i R6znorodnos$ci oraz wprowadzenie corocznego monitoringu opartego na roku
kalendarzowym (zgodnego z ogdlinymi systemami raportowania), a takze opracowanie procedur
zapewniajgcych kompletnos¢ i aktualnosé danych w mozliwie wszystkich parametrach
funkcjonowania uczelni. Rekomendowane jest przy tym rozszerzenie funkcjonalnosci kluczowych
systemow informatycznych poprzez wprowadzenie obowigzkowych pol dotyczacych pici,
mechanizmow walidacji danych, ujednoliconych stownikéw systemowych oraz poprawa
aktualizacji danych — np. automatyzacja proceséw zwigzanych z wygaszaniem funkciji.

W procesie diagnozy wypracowano realistyczny zestaw wskaznikéw mozliwych
do systematycznego monitorowania oraz wskazano kierunki niezbednych zmian organizacyjnych
i technologicznych, warunkujgcych dalszy rozwdj monitoringu opartego na wiarygodnych
i poréwnywalnych danych.

W podstawowej formule zestaw ten obejmuje:

1. Liczba NA petnigcych funkcje kierownicze w podziale na pteé
2. Liczba NA zasiadajgcych w gremiach decyzyjnych w podziale na pteé
3. Liczba NA kierujgcych zespotami badawczymi w podziale na pte¢
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4. Liczba NA kierujgcych badawczymi zespotami grantowymi w podziale na pte¢
5. Liczba ztozonych aplikacji o granty badawcze w podziale na pte¢ osoby
whnioskujgce;j
6. Liczba uzyskanych grantéw badawczych w podziale na pte¢ osoby wnioskujacej
7. Liczba NA kierujgcych dydaktycznymi zespotami grantowymi w podziale na pte¢
8. Liczba ztozonych aplikacji o granty dydaktyczne w podziale na pte¢ osob
whnioskujgcych
9. Liczba uzyskanych grantéw dydaktycznych w podziale na pte¢ os6b wnioskujgcych
10. Liczba NA kierujgcych inwestycyjnymi zespotami grantowymi w podziale na pte¢
11. Liczba ztozonych aplikacji o granty inwestycyjne w podziale na pte¢ oséb
whnioskujgcych
12. Liczba uzyskanych grantéw inwestycyjnych w podziale na pte¢ oséb wnioskujgcych
13. Liczba NA, ktérzy w danym roku uzyskali stopien/tytut naukowy (doktor, doktor
habilitowany, profesor) w podziale na pte¢
14. Liczba NA, ktérzy uzyskali awans stanowiskowy na poszczegodlne stanowiska w
podziale na pte¢
15. Srednia liczba publikacji przypadajgcych na jedng osobe w podziale na pte¢ osoby
autorskiej
16. Liczba NA uczestniczgcych w réznych formach mobilnosci miedzynarodowej w
podziale na pte¢
17. Liczba NA, ktérzy otrzymali dodatek projakosciowy w danym roku w podziale na
ptec
18. Liczba NNA zatrudnionych w US w podziale na wiek i pteé
19. Liczba NNA zajmujgcych stanowiska kierownicze w podziale na pteé
20. Liczba NNA, ktorzy uzyskali awans stanowiskowy w danym roku w podziale na pte¢
21. Liczba NNA uczestniczacych w réznych formach mobilno$ci miedzynarodowej w
podziale na pteé

Analiza danych ponadto wyraznie wskazuje, ze przedstawienie zroznicowanej sytuacji kobiet

i mezczyzn w wybranych przestrzeniach dziatania Uniwersytetu wymaga nie tylko danych
statystycznych, ktére sg wypracowywane w ramach jednostek US, ale réwniez dalszych

i pogtebionych analiz, aby ten ilosciowy obraz uzupeni¢ o informacje dotyczgce kontekstu
spotecznego okreslonych przestrzeni, w szczegdlnosci takich jak: projekty, wspétpraca
miedzynarodowa czy dziatalnos¢ naukowa.

Istnieje rowniez potrzeba zapewnienia mozliwosci rozszerzenia kategorii pici w
raportowanych w systemach danych, w celu uwzglednienia oséb niebinarnych.

. GLOWNE USTALENIA Z BADAN SONDAZOWYCH WSROD KADRY??

W badaniu wzieto udziat tgcznie 420 oséb zatrudnionych w Uniwersytecie Slaskim w
Katowicach. Wiekszos¢ stanowity kobiety (56,9%). Jedna trzecia badanych (32,4%) to
mezczyzni. 11,0% oséb odmowito podania informacji na temat swojej ptci.

12 petny raport z badar sondazowych zawiera Zatacznik nr 3 do Planu Réwnosci i Réznorodnosci Uniwersytetu Slaskiego
w Katowicach na lata 2026-2030
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1. Poziom wiedzy oséb zatrudnionych w Uniwersytecie Slagskim w Katowicach
na temat podmiotoéw i cial kolegialnych wspierajacych dziatania réwnosciowe
w uczelni

Badania ujawniajg dwutorowg swiadomos¢ struktur. Podczas gdy organy tradycyjne
(zwiazki zawodowe, komisje dyscyplinarne) sa powszechnie rozpoznawalne, nowsze
jednostki budujace kulture etyczng i rownosciowa pozostajg w duzej mierze nieznane
szerszemu ogotowi os6b zatrudnionych w uczelni.

Kluczowym problemem nie jest sam brak wiedzy o istnieniu podmiotdw, lecz niski poziom
znajomosci konkretnych zadan i uprawnien poszczegdlnych organow (czesto ponizej 40%),
co moze prowadzi¢ do nieefektywnego szukania wsparcia. Analiza wykazata, ze wiedza
o strukturach jest kapitatem ,.elitarnym”, skumulowanym w grupie kadry kierowniczej
oraz pracowniczek i pracownikéw o stazu powyzej 16 lat, co przy jednoczesnej niskiej
Swiadomosci 0s6b mtodszych stazem oraz niepetnigcych funkcji kierowniczych wskazuje
na niewydolnos¢ kaskadowego przeptywu informacji i istnienie pokoleniowej luki komunikacyjne;.

Rekomenduje sie:

—  intensyfikacje dziatan komunikacyjnych poprzez bezposrednie kampanie
informacyjne skierowane do osdb zajmujgcych szeregowe stanowiska oraz oséb o stazu
pracy ponizej 15 lat;

—  opracowanie i upowszechnienie praktycznych przewodnikéw (np. w formie
algorytméw postepowania lub infografik), ktére zamiast samej nazwy jednostki, bedg
promowac jej konkretne kompetencije i zakres interwenciji;

- usprawnienie komunikacji wewnetrznej poprzez wzmocnienie roli liderek i liderow
zespotdéw
w przekazywaniu informacji o dostepnych Sciezkach pomocy, tak aby ich wiedza realnie
pracowata na rzecz bezpieczenstwa i Swiadomosci catego zespotu;

— wzmocnienie procesu onboardingu, aby osoby nowo zatrudnione od poczatku
mogty korzysta¢ z petnej architektury systemu wsparcia i etyki uczelni.

2. Poziom wiedzy 0s6b pracujacych w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach na temat
Planu Réwnosci Plci i procedury zgtaszania naruszen obowigzujacych w uczelni

Badania ujawnity zjawisko powierzchownej rozpoznawalnosci Planu Rownosci Pici.

Cho¢ wiekszo$¢ spotecznosci styszata o dokumencie, realna znajomosc¢ jego zapisoéw jest
marginalna (15,7%). Dane sugeruja, ze PRP jest postrzegany jako dokument zarzadczy,
a nie narzedzie bezposrednio dotyczgce ogotu spotecznosci. Szczegdlnie niepokojacy jest brak
wiedzy wsréd najmtodszych grup wiekowych i oséb o najkrétszym stazu, co wskazuje
na potrzebe systemowej edukaciji juz na starcie kariery w Uniwersytecie.
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Rekomenduje sie:

—  intensyfikacje dziatan komunikacyjnych poprzez bezposrednie kampanie
informacyjne skierowane do oséb mtodszych (ponizej 25 lat) oraz tych o najdtuzszym stazu
(powyzej 30 lat);

— usprawnienie komunikacji wewnetrznej poprzez wzmocnienie roli liderek i lideréw
zespotow w przekazywaniu informacji dotyczacych Planu rownosci ptci;

— wzmocnienie procesu onboardingu, aby osoby nowo zatrudnione od poczatku
mogly poznac standardy rownosciowe uczelni.

Ujawniono istotng bariere w dostepie do kluczowego dokumentu, jakim jest Plan
Roéwnosci Pici.

Az 75% badanych nie posiada informacji o miejscu jego publikacji, co bezposrednio
rzutuje na niski poziom znajomosci jego tresci. Dokument ten pozostaje ,cyfrowo ukryty”, a
trudno$¢ w jego odnalezieniu ma charakter systemowy, o czym swiadczy brak istotnych réznic w
poziomie niewiedzy miedzy grupami pracowniczymi. Niepokojgcy jest fakt, ze orientacji w
lokalizacji planu brakuje blisko potowie kadry kierowniczej, co uniemozliwia kaskadowy przeptyw
informacji. Cho¢ mtodsze pokolenia sprawniej nawigujg w zasobach cyfrowych, ich wiedza
pozostaje powierzchowna, podczas gdy u kobiet — mimo ogélnej swiadomosci istnienia
dokumentu — odnotowano nizszg orientacje operacyjng niz u mezczyzn. Sugeruje to, ze Plan jest
traktowany raczej jako fakt symboliczny niz praktyczne narzedzie pracy.

Rekomenduje sie:

—  skrocenie Sciezki dotarcia do dokumentu oraz intensyfikacje dziatan
komunikacyjnych;

—  wsparcie kompetencji cyfrowych kadry 45+;

— instruktaz dla liderek i lideréw zespotéw w zakresie korzystania z cyfrowych
repozytoriow dokumentow strategicznych, aby wzmocnic ich role jako przewodnikéw w
ramach swoich zespotéw.

Badania ujawniajg krytyczng luke informacyjng w obszarze bezpieczenstwa organizacji.

Az 79% spotecznosci akademickiej nie wie, gdzie odnalez¢ procedure zgtaszania
naruszen. Tak wysoki poziom niewiedzy, niemal identyczny dla grup pracowniczych, swiadczy
o systemowej barierze w dostepie do kluczowych mechanizméw ochronnych. Cho¢ znajomosé
lokalizacji dokumentu rosnie wraz z wiekiem i stazem pracy (osiagajgc maksimum u oso6b
pracujgcych powyzej 30 lat), to w najmtodszej grupie oséb zatrudnionych (18-25 lat) wynosi ona
zaledwie 11%, co wskazuje na nieskutecznos¢ procesu wdrozenia nowych oséb. Szczegdlnie
alarmujacy jest fakt, ze ponad potowa kadry kierowniczej (58%) nie posiada wiedzy o
miejscu publikacji procedur, co w praktyce uniemozliwia im petnienie roli przewodnikow w
sytuacjach kryzysowych i blokuje kaskadowy przeptyw informacji do podlegtych pracowniczek
i pracownikéw, wsrdd ktérych wskaznik niewiedzy siega az 83%.

Rekomenduje sie:

—  skrocenie sciezki dotarcia do dokumentu oraz intensyfikacje dziatan
komunikacyjnych;
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- szkolenia dla kadry kierowniczej wszystkich szczebli, koncentrujgcych sie na
Sciezce formalnej zgtaszania nieprawidtowosci, aby wyeliminowa¢ luke informacyjng na
poziomie zarzadczym,;

— wzmocnienie procesu onboardingu, aby osoby nowo zatrudnione od pierwszych
dni pracy posiadaty narzedzia do reagowania na nieprawidtowosci.

Ujawnita sie tez systemowa niewydolnos¢ w upowszechnianiu wiedzy o formalnych
sciezkach reagowania na nieprawidtowosci.

Az 86% spotecznosci akademickiej nie zna procedury zgtaszania naruszen, co w praktyce
czyni te mechanizmy nieaktywnymi dla wiekszosci oséb zatrudnionych w uczelni. Szczegdlnie
alarmujacy jest stan wiedzy kadry kierowniczej — nieznajomos¢ procedur u blisko 74% liderek
i lideréw oznacza, ze osoby odpowiedzialne za przyjmowanie zgtoszen nie posiadajg narzedzi
do ich formalnego procedowania. Cho¢ najmtodsza grupa pracowniczek i pracownikow (18-25
lat) wykazuje relatywnie najwyzszg swiadomosc¢, co moze by¢ efektem swiezych szkolen
wstepnych, to drastyczny spadek wiedzy w grupach o $rednim stazu oraz catkowity brak
znajomosci procedur u oséb powyzej 65. roku zycia wskazujg na brak ciggtosci edukacyjnej
wewnatrz organizaciji.

Rekomenduje sie:

— intensyfikacje dziatan komunikacyjnych polegajacg na uproszczeniu procedury do
formy czytelnego schematu;

—  wprowadzenie szkolen dla kadry kierowniczej wszystkich szczebili;

—  wzmocnienie procesu onboardingu, aby osoby nowo zatrudnione od pierwszych
dni pracy posiadaty narzedzia do reagowania na nieprawidtowosci.

W opinii osob pracujgcych dokument zawierajacy procedure zgtaszania naruszen jest
przygotowany poprawnie pod wzgledem merytorycznym i jezykowym, jednak jego funkcja
ochronna pozostaje ,,uspiona”

Powodem jest brak powszechnej Swiadomos$ci istnienia samego mechanizmu (co wykazaty
poprzednie etapy badania). Oznacza to, ze kluczowy problem organizacji przesuwa sie
z plaszczyzny merytorycznej na ptaszczyzne komunikacyjng i nawigacyjna.

Dlatego rekomenduje sie:

- intensyfikacje dziatan komunikacyjnych polegajgca na zwiekszeniu liczby punktéw
styku os6b zatrudnionych w uczelni z tg informacja;

—  wykorzystanie opinii ,ambasadorow i ambasadorek” poprzez angazowanie osob,
ktére oceniajg procedure jako jasng (szczegdlnie w grupach kierowniczych), do promowania
jej jako narzedzia przyjaznego i zrozumiatego dla kazdego czionka spoteczno$ci
akademickiej.

3. Dzialania na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji i osiggania rownosci
w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach identyfikowane przez pracownikéw
i pracowniczki uczelni jako wymagajace poprawy
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Wskazujgc na potencjalne dziatania na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji i osiggania
réwnosci, ktére w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach nalezy poprawié, osoby biorgce udziat w
badaniu mowity przede wszystkim o koniecznosci stosowania skutecznych sankcji wobec
0s6b dopuszczajgcych sie dyskryminacji lub nieréwnego traktowania oséb pracujgcych w
strukturach uczelni. W dalszej kolejnosci wskazywaty na potrzebe reagowania na zgtaszane
przypadki majgce znamiona dyskryminacji lub nierébwnego traktowania, a takze koniecznosé
nalezytej ochrony os6b doswiadczajacych naruszen oraz swiadkow i swiadkin tych sytuac;ji.
W opiniach uczestniczacych w badaniu pracownikéw i pracowniczek US istotne znaczenie miato
réwniez informowanie o sposobach uzyskania pomocy w strukturach Uniwersytetu.

Wyniki te sugerujg istnienie deficytu zaufania do skutecznosci obowigzujgcych
mechanizmow instytucjonalnych oraz istnienie obaw dotyczgcych bezpieczenstwa osob
zgtaszajgcych nieprawidtowosci. Pomimo tego, ze formalne regulacje funkcjonuja, to ich
praktyczna skutecznosé¢ jest przez czesc spotecznosci akademickiej oceniana jako
niewystarczajaca.

Rekomenduje sie:

—  egzekwowanie sankcji wobec oséb dopuszczajgcych sie naruszen; mozna
postulowac audyt istniejgcych regulaminéw dyscyplinarnych, sankcje — w przypadku
udowodnienia naruszen — powinny by¢ nieuchronne i proporcjonalne do przewinien;

—  wprowadzenie jasnych i transparentnych standardéw czasowych dla
rozpatrywania zgtoszen, bezwzglednie kazdy sygnat o nierownym traktowaniu musi spotkac
sie z szybkg i merytoryczng odpowiedzig organéw uczelni;

—  wzmocnienie mechanizmow ochrony osob zgtaszajgcych naruszenia i Swiadkow i
swiadkin poprzez np. opracowanie i implementacje zatozen polityki ochrony sygnalistow;

—  przeprowadzenie kampanii informacyjnej o mechanizmach wsparcia, z jakich
moga korzysta¢ osoby uwazajgce, ze doswiadczajg dyskryminaciji.

4. Ocena warunkéw pracy w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach przez osoby
zatrudnione w tej uczelni

W zdecydowany sposob uczelnia postrzegana jest jako zaktad pracy, ktory daje wysokie
poczucie stabilizacji zatrudnienia.

Ponadto wiekszo$¢ uczestnikdw i uczestniczek badania pozytywnie wypowiadata sie na
temat mozliwos$ci rozwoju kariery i awansu niezaleznie od pfci, wieku, pochodzenia
etnicznego, orientacji seksualnej. Respondenci i respondentki podzielajg takze zdanie, ze
standardy rownego traktowania ze wzgledu na pte¢ sa respektowane w Uniwersytecie
Slgskim w Katowicach.

Jednoczesnie wyniki ujawniajg pewne obszary wymagajace dalszego wzmocnienia,
w szczegolnosci w zakresie:

o zwiekszenia Swiadomosci dotyczgcej mozliwosci uzyskania wsparcia w
sytuacjach poczucia niesprawiedliwego traktowania we wszelkich aspektach zwigzanych
z funkcjonowaniem w $srodowisku akademickim;

o wiekszej transparentnosci procedur reagowania na przejawy dyskryminacji;
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¢ intensyfikacji komunikacji dotyczacej dziatarh uczelni na rzecz réwnosci i
réznorodnosci;

e poprawy warunkow umozliwiajgcych zachowanie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym
i prywatnym.

Rekomenduje sie:

- przeprowadzenie kampanii przyblizajgcej role wszystkich podmiotéw w uczelni, do
ktérych mozna sie zgtosi¢ w przypadku doswiadczania dyskryminacji i przejawow
nieréwnego traktowania, z dziataniami tymi powinny by¢ zaznajamiane osoby
rozpoczynajace prace w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach (onboarding);

—  implementacje transparentnych procedur interwencyjnych dotyczacych
przypadkéw dyskryminacji — zgtaszajgcy pracownik czy pracowniczka powinni mie¢ dostep
do informaciji o tym, na jakim etapie jest rozpatrywana sprawa i jakie sg ramy czasowe
podjecia odpowiednich decyziji,

—  budowanie kultury ,bezpiecznego zgtaszania” naruszen w miejscu pracy;

—  promocja polityki DEI (Diversity, Equity, Inclusion) — intensyfikacja komunikowania
o sukcesach i realnych dziataniach uczelni na rzecz réwnosci, cykliczne publikowanie
raportdw o tym, jak rownos$¢ w pracy wpltywa na jakos¢ pracy badawczej, dydaktycznej
i organizacyjnej;

—  wdrozenie standardéw WLB (Work-Life Balance), w miare mozliwosci
uelastycznienie form organizacji pracy (np. praca hybrydowa, elastyczne godziny, ,godziny
wolne od e-maili”), szczegdlnie w grupach obcigzonych opiekg nad dzie¢mi lub osobami
starszymi.

5. Ocena dobrostanu w pracy

Analiza dobrostanu pracownikéw i pracowniczek Uniwersytetu Slgskiego pokazuje
generalnie pozytywny obraz satysfakcji i sensu pracy, jednak ujawnia rowniez kilka
obszaréw ryzyka. Okazuje sie, ze zdecydowana wiekszos$¢ ankietowanych ma przekonanie, ze
pracodawca umozliwia im elastyczne podejscie do organizacji czasu pracy w sytuacjach, w
ktérych jest to mozliwe. Wyrazna wiekszos$¢ respondentéw i respondentek deklaruje posiadanie
W miejscu pracy przynajmniej jednej, zaufanej osoby, do ktérej moze zwrdci¢ sie z problemem.
Jednoczesnie nalezy podkresli¢ poczucie sensu pracy u wiekszosci osob ankietowanych oraz
to, ze odczuwajg satysfakcje z pracy. Poczucie satysfakcji z pracy jest wskaznikiem zaspokojenia
na odpowiednim poziomie oczekiwan pracownikow i pracowniczek wzgledem catego systemu
organizacyjnego Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach. Implikacjg tego stanu rzeczy jest fakt,
ze zdecydowana wiekszos¢ badanych nie planuje w najblizszym roku zmieni¢ miejsca pracy.

W kontekscie postrzegania Uniwersytetu Slgskiego jako dobrego miejsca pracy, niepokoi
zastanawiajgco duza grupa osob (powyzej 20%), ktéra nie polecitaby tej uczelni jako dobrego
miejsca pracy. Jednoczesnie zauwazalne sg takze inne istotne wyzwania.

Najstabszym elementem dobrostanu jest dostep do konstruktywnej informaciji
zwrotnej na temat swojej pracy.
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Okazuije sie, ze co trzeci badany uwaza, ze nie otrzymuje konstruktywnej informacji zwrotnej

na temat swojej pracy. Moze to swiadczy¢ o deficycie kompetencji komunikacyjnych czesci kadry
kierowniczej. Dane wskazujg réwniez na zréznicowanie dobrostanu w zaleznos$ci od wieku, grupy
pracowniczej oraz petnienia funkcji kierowniczych. Pracownicy mtodsi czesciej deklarujg brak
sensu pracy, poczucie braku rozwoju, nizszg satysfakcje i wiekszg gotowos¢ do odejscia z
uczelni.

Rekomenduje sie:

—  szkolenie kadry kierowniczej i rozwoj ich kompetencji zarzgdczych, m.in. z
zakresu: udzielania konstruktywnej informacji zwrotnej, zarzgdzania przez cele i
oczekiwania, planowania i monitorowania pracy, przeciwdziatania przecigzeniu i wspierania
work-life balance;

—  doskonalenie standardéw zarzgdczych poprzez wprowadzenie cyklicznych
rozmow rozwojowych 1:1, standaryzacje feedbacku w catej organizaciji;

—  wprowadzenie dziatan na rzecz poprawy rozwoju zawodowego, w szczegolnosci
audyt oferty szkoleniowej i dopasowanie do realnych potrzeb pracownikéw i pracowniczek,
wprowadzenie klarownych $ciezek kariery w obu grupach pracowniczych, wdrozenie
mentoringu/ intermentoringu wewnetrznego, doskonalenie procedury adaptaciji i
onboardingu w celu wsparcia w pierwszych miesigcach pracy;

—  wprowadzenie programow przeciwdziatajgcych wypaleniu zawodowemu w
grupach szczegdlnie narazonych (26-55 lat), obejmujacych warsztaty odpornosci
psychicznej, programy coachingu/ mentoringu dla grup wysokiego ryzyka;

—  wzmocnhienie wsparcia spotecznego poprzez np. kluby mentoringowe, program
buddy dla nowych pracownikéw, autonomiczne grupy robocze/ projektowe;

—  wzmochienie poczucia przynaleznosci i kapitatu spotecznego poprzez regularne
wydarzenia integracyjne i miedzydziatowe, audyt barier komunikacyjnych i doskonalenie
komunikacji wewnetrznej, badania jakosciowe dotyczace przyczyn braku identyfikacji;

—  wprowadzenie kampanii informacyjnej w zakresie poprawy organizacji czasu
pracy i zapewnienia ochrony prawa do odpoczynku obejmujgcej np. szkolenia dla oséb
petnigcych funkcje kierownicze/zajmujgcych stanowiska kierownicze z zakresu norm czasu
pracy i monitorowania obcigzen, wypracowanie jasnych zasad dotyczgcych dostepnosci
pracownika i pracowniczki poza godzinami pracy, wprowadzenie ,czerwonych flag”
dla jednostek o wysokim poziomie przecigzenia;

- intensyfikacje dziatan wizerunkowych w zakresie poprawy wizerunku uczelni jako
dobrego miejsca pracy, w szczegolnosci wzmocnienie programow doceniania i nagradzania,
uspojnienie polityki kadrowej i jej widocznos¢ w organizacji.

6. Osobiste doswiadczanie i bycie swiadkiem/$wiadking sytuacji problemowych w
miejscu pracy przez osoby zatrudnione w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach

Osobiste doswiadczenia zachowan negatywnych, jak ich obserwacja, to szczegdlnie istotne

z punktu widzenia poczucia bezpieczenstwa w srodowisku pracy wskazniki dla monitorowania
sytuacji réwnosciowej w uczelni. Dlatego kazda odpowiedz potwierdzajgca wystepowanie tych
zachowan zastuguje na uwage, nawet jesli dotyczy nielicznych, a wrecz pojedynczych
przypadkéw.
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W oparciu o wypowiedzi oséb biorgcych udziat w badaniu nie mozna stwierdzi¢, ze
przestrzen Uniwersytetu jest wolna od zachowan negatywnych. Naruszenia wystepujg w
relacjach zawodowych z punktu widzenia poczucia osobistego bezpieczenstwa, w tym zachowan
odnoszacych sie do sfery seksualnej. Pojedyncze odpowiedzi potwierdzajgce osobiste
ich doswiadczanie oraz wieksza liczba oséb deklarujgcych bycie swiadkami lub swiadkiniami,
wskazujg na istnienie tych zachowan wsréd pracownikéw i pracowniczek.

Wsréd zachowan negatywnych dominujg te, ktére mozna odnies¢ do zachowan
wplywajgcych negatywnie na relacje zawodowe. Rzadziej pojawiaty sie zachowania, ktére
zwigzane byly z podejmowaniem dziatah naruszajgcych przestrzen osobistg, a jeszcze mniej
dotyczacych sfery seksualnej, ktérych doswiadczenie dotyczyto tylko niewielkiej grupy osoéb, ktére
wziety udziat w badaniu. Nawet jednak pojedyncze przypadki powinny by¢ brane pod uwage w
kontekscie dbania o bezpieczne srodowisko pracy.

Rekomenduje sie:

—  prowadzenie pogtebionych badan dotyczacych negatywnych zachowan,
zwtaszcza w kontekscie naruszania przestrzeni osobistej, w tym w sferze seksualnej;

—  prowadzenie cyklicznych badan zmierzajgcych do oszacowania rozmiaréw
Zjawiska zwigzanego z pojawianiem sie zachowan naruszajgcych przestrzenh osobistg i
powodujgcych dyskomfort w sferze relacji zawodowych, zwtaszcza w kontekscie proby
zbadania kierunku tych zachowan (relacje wynikajace z usytuowania w strukturze,
przynaleznos¢ do grupy pracowniczej) oraz okreslenia potrzeb w tym zakresie wsréd tych,
ktérzy ich doznaja;

—  objecie szczegdlng uwagg mtodych pracownikéw, ktérzy cho¢ w niewielkiej liczbie
wzieli udziat w ankiecie, wskazujg na osobiste doswiadczenia zwigzane z negatywnymi
zachowaniami, w tym dotyczgcymi sfery seksualnej;

— upowszechnianie wiedzy o mozliwych sposobach postepowania na wypadek
wystgpienia jakichkolwiek naruszen, co pozwoli takze rzetelnie monitorowac istnienie
Zjawiska.

WNIOSKI PRZEKROJOWE

" Wystepuje luka miedzy formalnym istnieniem narzedzi rownosciowych (prawo
uczelni) a ich rzeczywistg dostepnosciag dla spotecznosci akademickiej. Uczelnia posiada
dokumenty, komisje i procedury, ale ich rozpoznawalnos$¢ oraz zrozumiatos¢ dziatan sg
ograniczone, co ostabia ich skutecznos¢ i faktyczng dostepnosé.

" Wystepujg nierownos$ci o charakterze organizacyjnym, zwtaszcza w zakresie
obcigzenia pracg, dostepu do awansu, udziatu w decyzjach i uznania pracy wykonywanej
przez rézne grupy pracownicze.

" Istnieje potrzeba doskonalenia kultury pracy i komunikacji: w badaniach
sondazowych wielokrotnie pojawiaty sie sygnaty o potrzebie wiekszego szacunku, lepszej
informacji zwrotnej, ograniczenia uznaniowosci oraz poprawy relacji miedzy poziomami
hierarchii, a takze bardziej intensywnego promowania zasad i dziatah réwnosciowych.

" Réwnos¢ w uczelni nie moze by¢ traktowana jedynie jako kwestia ptci rozumianej
wasko. Obok problemoéw zwigzanych z picig pojawialy sie takze kwestie wieku, stanowiska,
form zatrudnienia, stazu, obcigzen opiekunczych, niepetnosprawnosci, statusu
doktoranckiego czy relacji miedzy personelem a osobami studiujgcymi. Oznacza to, ze Plan
Réwnosci i Roznorodnosci powinien mie¢ charakter inkluzywny w gtebokim znaczeniu i
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uwzgledniaé przeciecia roznych nieréwnosci (intersekcjonalnos¢), nawet jesli jego 0$
konstrukcyjna pozostaje zwigzana z picia.

" Spotecznosé Uniwersytetu oczekuje nie tylko deklaracji, ale przede wszystkim
widocznych mechanizmow reagowania, ochrony i odpowiedzialnosci dotyczgcych réwnosci
i bezpieczenstwa, w tym reakcji wobec naruszen.

REKOMENDACJE STRATEGICZNE

— Wzmocnienie komunikacji i widocznosci polityki rownosci

Najpilniejszg rekomendacjg jest uproszczenie i upowszechnienie informacji o wszystkich
narzedziach réwnosciowych, procedurach oraz instytucjach wsparcia. Dobrze bytoby
przygotowacé krotkie, czytelne materiaty: przewodniki, infografiki, mape sciezki postepowania i
jednoznaczne odpowiedzi na pytanie ,gdzie zgtosi¢ problem?”. Informacje te powinny byé
kierowane nie tylko do kadry kierowniczej, ale do catej spotecznosci, szczegdlnie oséb nowo
zatrudnionych i mtodszych stazem. Komunikacja powinna by¢ cykliczna oraz powigzana z
onboardingiem oraz regularnymi kampaniami informacyjnymi.

— Obligatoryjne szkolenia

Priorytetem powinno by¢ wdrozenie cyklicznych szkolen dla catej wspolnoty akademickiej,
z obowigzkowym komponentem dla os6b kierowniczych. Szkolenia powinny obejmowaé
przeciwdziatanie dyskryminacji, mobbingowi, molestowaniu, mikroagresjom, komunikacje
inkluzywng, obowigzki oséb zarzgdzajgcych co do wsparcia polityki rownosci uczelni oraz
realizacji zasady bezpiecznego reagowania na naruszenia. W przypadku kadry kierownicze;j
szkolenia powinny by¢ praktyczne, oparte na studiach przypadkow i potgczone z
odpowiedzialnoscig za wdrazanie standardow w jednostkach. Warto rowniez opracowac krotkie
moduty edukacyjne dla oséb studiujgcych i ksztatcgcych sie w szkotach doktorskich, szczegdlnie
dotyczgce wzajemnego szacunku i funkcjonowania w srodowisku akademickim.

— Transparentnos¢ decyzji i wynagrodzen

Widoczna jest potrzeba spotecznosci w zakresie zwiekszenia przejrzystosci w obszarze
wynagrodzen, awansow, dodatkow, nagrod oraz przydziatu zadan. Brak jawnych regut wzmacnia
poczucie nierownosci i uznaniowosci. Uczelnia powinna wiec stworzyc¢ i publikowac jasne
kryteria, uzasadnienia decyzji oraz bardziej przejrzyste zasady awansowe i premiowe. Warto
réwniez monitorowac, czy wynagrodzenia i dodatki nie wykazujg réznic trudnych do uzasadnienia
Zmiennymi merytorycznymi.

— Skutecznos¢ procedury reagowania

Istniejgce procedury nie sg wystarczajgco znane ani wystarczajgco zaufane, dlatego trzeba
wzmocni¢ nie tylko ich tres¢, ale takze praktyke dziatania. Nalezy uprosci¢ sciezke zgtoszenia,
zapewni¢ anonimowos¢ wszedzie tam, gdzie jest to mozliwe, zagwarantowac poufnosé i okresli¢
przewidywane terminy reakcji. Réwnie wazne jest zapewnienie osobom zgtaszajgcym i Swiadkom
ochrony przed odwetem oraz jasnego systemu konsekwencji wobec osdb dopuszczajgcych sie
naruszen. Mechanizm zgtaszania naruszenh powinien by¢ systematycznie monitorowany
i analizowany.

— Monitoring polityki réwnosci i réznorodnosci

Nalezy wypracowac zasady statego monitoringu wskaznikéw rownosciowych w podziale na
pte¢, stanowisko, wiek, typ jednostki i obszar dziatalnosci. Szczegolng uwage warto poswieci¢
awansom, udziatowi w projektach, mobilnosci, kierowaniu zespotami, petnieniu funkcji
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kierowniczych oraz korzystaniu z form wsparcia. W sondazu pojawiaty sie tez postulaty
monitorowania obcigzenh zadaniowych i réznic miedzy jednostkami organizacyjnymi. Takie dane
powinny by¢ analizowane cyklicznie i wykorzystywane do szybkiego identyfikowania obszarow
ryzyka.

W ramach monitoringu polityki réwnosci i roznorodnosci konieczna jest realizacja badan
jakosciowych o pogtebionym charakterze, eksplorujgcych sytuacje oraz potrzeby rownosciowe
réznych grup oséb pracujgcych ze wzgledu na specyfike ich sytuacji (np. osoby wracajgce
po diuzszej nieobecnosci, osoby opiekujgce sie zaleznymi cztonkami rodziny oraz inne osoby
w specyficznej sytuacji). Badania te zrealizowane w optyce intersekcjonalnej analizy moga
znaczgco poprawi¢ charakter funkcjonowania zawodowego tych grup oséb oraz ich dobrostan
zawodowy i ogélny. Rekomendowac tez nalezy w zakresie monitorowania realizacje badan
sondazowych na temat satysfakcji z polityki rownosciowej uczelni oraz potrzeb w tym zakresie
wsrod oséb studiujgcych, jak réwniez docelowo takze wobec tej grupy wskazana bytaby
eksploracja jakosciowa okreslonych grup.

4. Obszary i cele strategiczne

Plan Réwnosci i Réznorodnosci opiera sie na celach strategicznych sformutowanych w
ramach pieciu obszaréw:

¢ nauka i edukacja;

¢ rekrutacja i rozwdj kariery;

¢ Kkultura organizacyjna oraz rownowaga pomiedzy zyciem prywatnym, zawodowym
i uczeniem sie;

¢ kierownictwo i podejmowanie decyzji;

¢ bezpieczenstwo.

Nauka i edukacja

Cel strategiczny: Podniesienie sSwiadomosci i zmiana postaw w obszarze rownosci i
poszanowania réznorodnosci w kontekscie edukaciji i prowadzonych badan.

Uzasadnienie: Realizacja dziatan na rzecz rownosci pici w Uniwersytecie jest mozliwa tylko
wtedy, gdy cata spoteczno$¢ akademicka pozna, zrozumie i przyjmie te fundamentalng wartosc
humanistyczng. Regulacje o charakterze nakazowym lub zakazowym mogg petnic jedynie
funkcje pomocniczg; kluczowe znaczenie ma natomiast powszechna $wiadomos¢ potrzeby
réwnego traktowania oraz zapewniania rownych szans osobom wszystkich ptci — w tym
réwnorzednych mozliwosci rozwoju naukowego, uczenia sie i pracy, niezaleznie od ptci czy
petnionych rél spotecznych. Z tego wzgledu konieczne jest podejmowanie dziatan obejmujgcych
zaréwno wzbogacanie oferty edukacyjnej o tresci dotyczgce rownosci ptci i poszanowania
réznorodnosci, jak i promowanie perspektywy pici w badaniach naukowych oraz ksztattowanie
kultury komunikacji wrazliwej na kwestie rownosci i réznorodnosci.

Rekrutacja i rozwéj kariery

Cel strategiczny: Zapewnienie réwnych szans w procesach rekrutacji i rozwoju
na wszystkich etapach $ciezki zawodowej w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach.

Uzasadnienie: Obszar Rekrutacja i Rozwéj obejmuje dziatania zwigzane z wprowadzaniem
oso6b zatrudnianych w Uniwersytecie do wspoélnoty akademickiej, wspieraniem ich pracy i rozwoju
oraz oceng i awansem. Nowy Plan Réwnosci i R6znorodnosci kladzie nacisk na zapewnienie
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réwnych szans na kazdym etapie $ciezki zawodowej, co stanowi rozwiniecie wczesniejszego
podejscia opartego przede wszystkim na zapewnieniu mechanizmow wspierajgcych
réznorodnosé kadry. Zmiana ta wynika zaréwno z doswiadczen realizacyjnych w zakresie Planu
Réwnosci Pici (m.in. potrzeba wiekszej przejrzystosci procedur i ich standaryzacja), jak i z
nowych obowigzkow wynikajgcych z regulacji europejskich, w tym Dyrektywy 2023/970,
Europejskiej Karty Naukowca i wytycznych Open, Transparent, and Merit-based Recruitment
(OTM-R), standardéw Coalition for Advancing Research Assessment (CoARA) oraz nowej
Strategii Uniwersytetu. Cele operacyjne ujete w Planie Roéwnosci i R6znorodnosci — dotyczace
rekrutacji, adaptaciji, oceny okresowej, rozwoju zawodowego, awansu — odpowiadajg na
zidentyfikowane potrzeby i stuzg budowaniu srodowiska pracy opartego na rzetelno$ci,
przejrzystosci i poszanowaniu zasad rownego traktowania.

Kultura organizacyjna oraz rownowaga pomiedzy zyciem prywatnym,
zawodowym i uczeniem sie

Cel strategiczny: Pogtebianie dziatan i polityk w zakresie dobrostanu (w tym zdrowia
psychicznego) oraz zasad Work-Life Balance oséb ze spotecznosci akademickiej,
budowanie kultury organizacji wspierajgcej rownos¢ i réznorodnos¢, a takze wzmacnianie
transparentnosci i ewaluacji podjetych w Uniwersytecie dziatan.

Uzasadnienie: Plan Réwnosci i Roznorodnosci powinien jeszcze mocniej zaktadaé
rozwijanie polityk i dziatan wspierajgcych rownowage miedzy zyciem prywatnym, zawodowym i
uczeniem sie, a takze zawiera¢ w sobie elementy ewaluacyjne dla tych polityk. Nalezy wzmocni¢
te dziatania, zwtaszcza w odniesieniu do oséb rownoczesnie sprawujgcych obowigzki
opiekuncze, a takze zadbac o transparentnosc¢ i ogélnodostepnos¢ rozwigzan wprowadzanych w
tym zakresie w Uniwersytecie. Rozwiniecie tej osi — poprzez konkretne instrumenty opiekuncze —
stanowi logiczng kontynuacje wczesniejszych zatozen okreslonych w poprzednim PRP.
Dodatkowo, z uwagi na to, ze poprzedni plan nie formutuje wprost celéw dotyczgcych zdrowia
psychicznego oraz w kontekscie nowych wyzwan — cyfrowego przecigzenia, rosngcego stresu —
wigczenie wyraznego celu dotyczgcego zdrowia psychicznego jest naturalnym rozszerzeniem
dotychczasowego zakresu pojecia ,dobrostanu”.

Kierownictwo i podejmowanie decyzji

Cel strategiczny: Zapewnienie rownowagi pici i réznorodnosci w procesach i
podmiotach decyzyjnych.

Uzasadnienie: Brak réwnowagi pici i réznorodnosci w procesach i podmiotach decyzyjnych.
Pomimo podejmowanych dziatah, w niektorych sferach utrzymuje sie stan nieréwnowagi.
Jest to zjawisko, ktdre nie ogranicza sie do Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach.
Wystepuje w wielu obszarach zycia spotecznego, gospodarczego i politycznego. Szkoty wyzsze
majg natomiast potencjat i instrumenty prawne, aby temu niepozgdanemu zjawisku efektywnie
przeciwdziata¢. Nalezy jednak stworzy¢ mechanizm, ktéry bedzie bardziej efektywny
od stosowanego dotychczas. Dotyczy to zaréwno stanu wiedzy, jak i sposobow przeciwdziatania
nierownosci. Dlatego proponujemy skoncentrowanie sie na trzech kluczowych obszarach:
diagnozie obecnej sytuacji, podnoszeniu stanu swiadomosci co do przyczyn nierownosci i jej skali
oraz dziatan stuzgcych ograniczaniu luki w dostepie do stanowisk i procesu decyzyjnego.
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Bezpieczenstwo

Cel strategiczny: Przeciwdzialanie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pte¢,
tozsamos¢ plciowa, orientacje psychoseksualng, narodowosé¢, wiek i niepetnosprawnoseé,
w tym szczegolnie przemocy seksualnej.

Uzasadnienie: Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pte¢ stanowi jedno
z kluczowych wyzwan dla wspotczesnych uczelni. Dziatania w tym obszarze sg bezposrednio
zwigzane z ochrong praw osobistych i godnosci wszystkich os6b tworzgcych spotecznosc
akademickg. Problem dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz zwigzanej z nig przemocy dotyczy
zarowno kobiet, mezczyzn oraz oséb niebinarnych. Najbardziej dotkliwe naruszenia rownosci
odnoszg sie do sfery bezpieczenstwa osobistego i wolnosci seksualnej, obejmujgc zachowania
od napasci i naduzy¢ seksualnych po werbalne formy naruszania godnosci. Badania wskazuja,
ze przypadki molestowania i przemocy seksualnej czesto pozostajg niezgtaszane, a ich
wystepowaniu sprzyjaja relacje zaleznosci i podporzgdkowania, typowe rowniez dla srodowiska
akademickiego. Dlatego niezbedne jest zapewnienie przejrzystych, bezpiecznych i dostepnych
procedur wsparcia, w ktérych kluczowg role odgrywajg poufnosé, dyskrecja oraz kompleksowa
pomoc psychologiczna i prawna. Nowa odstona Planu wzmacnia istniejgce mechanizmy i
réwnolegle ktadzie nacisk na budowanie kultury reagowania i wspétodpowiedzialnosci w catej
spotecznosci akademickiej. Wdrazane dziatania majg mie¢ charakter zarbwno prewencyijny, jak i
interwencyjny: z jednej strony wzmacniajg swiadomos¢ i kompetencje spotecznosci, z drugiej —
gwarantujg realne wsparcie osobom dotknietym dyskryminacjg czy przemocg. Dzieki temu
Uniwersytet dgzy do stworzenia srodowiska wolnego od przemocy i nieréwnosci, opartego na
szacunku, bezpieczehstwie i rownosci szans dla wszystkich.

5. Cele operacyjne i przyktadowe aktywnosci

Nauka i edukacja

Cel strategiczny: Podniesienie Swiadomosci i zmiana postaw w obszarze rownosci
i poszanowania réznorodnosci w kontekscie edukaciji i prowadzonych badan.

Cel operacyjny 1: Wzbogacenie oferty edukacyjnej kierowanej do osdb uczacych sie o
tresci dotyczgce réwnosci i poszanowania roznorodnosci.

Grupa docelowa: osoby studiujgce i ksztatcace sie w szkotach doktorskich, osoby
kandydujgce na studia

Uzasadnienie kierunku dziatan: Uniwersytet, jako instytucja publiczna i Srodowisko
ksztattujgce przyszte spoteczenstwo, ma obowigzek rozwija¢ kompetencje sprzyjajgce rownosci,
inkluzywnosci i poszanowaniu roznorodnosci. Opracowanie modutow ogoélnoakademickich oraz
tworzenie seminariow dyplomowych dotyczgcych rownosci pici i réznorodnosci wzmacnia jakosé
ksztatcenia, realizuje misje spoteczng uczelni i odpowiada na europejskie standardy (m.in.
wymogi polityk rownosciowych w projektach badawczych). Dziatania te przygotowujg osoby
studiujgce do pracy w zroznicowanych zespotach, rozwijajg kompetencje spoteczne i wspierajg
budowanie bezpiecznego, otwartego srodowiska akademickiego.
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Przyktadowe aktywnosci:

1) Opracowanie i doskonalenie oferty modutéw ogolnouniwersyteckich prowadzgcych do
rozwoju wiedzy i ksztaltowania postaw w zakresie rowno$ci pici i poszanowania
réznorodnosci.

e Sposoéb weryfikacji: monitorowanie oferty dydaktycznej
e Podmiot odpowiedzialny: Kolegium Dydaktyki Ogélnouniwersyteckiej US
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

2) Tworzenie i doskonalenie oferty seminariéw dyplomowych w ramach réznych dyscyplin,
podejmujgcych tematyke rownosci pici i poszanowania réznorodnosci.

o Sposoéb weryfikacji: monitoring oferty dydaktycznej

e Podmiot odpowiedzialny: Prodziekani ds. studenckich i ksztatcenia, Komisja ds.
studenckich i ksztatcenia

¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Uzasadnienie kierunku dziatan: Promowanie dziatan pozadydaktycznych, ktére ksztattujg
postawy oparte na szacunku dla réwnosci i réznorodnosci.

Przyktadowe aktywnosci:

1) Wsparcie w organizacji konferencji naukowych, w ramach ktérych podejmowane bedg
kwestie réwnosci pici i poszanowania réznorodnosci.
e Sposob weryfikacji: monitorowanie programow konferencji, przeglad newslettera
us
o Podmiot odpowiedzialny: dziekani lub odpowiedni prodziekani
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
2) Organizowanie konkursow artystycznych, literackich i naukowych uwzgledniajgcych
réwnos¢ pici i poszanowanie roéznorodnosci.
e Sposoéb weryfikacji: monitorowanie regulaminéw konkursoéw, przeglad newslettera
us
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
3) Przeprowadzanie zaje¢ dla uczniéw uwzgledniajgcych réwnos¢ pici i poszanowanie
réznorodnosci.
e Sposoéb weryfikacji: monitorowanie oferty edukacyjnej dla otoczenia
e Podmiot odpowiedzialny: Uniwersytet Otwarty US, Petnomocniczka Rektora ds.
wspotpracy ze szkotami, Biuro Kandydata
o Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 2: Promowanie problematyki ptci w badaniach naukowych.
Grupa docelowa: osoby prowadzgce badania naukowe i uczgce sie

Uzasadnienie kierunku dziatan: Promowanie i wspieranie badan naukowych o tematyce
réwnosci pici i roznorodnosci w réznych dyscyplinach. Wspieranie i upowszechnianie inicjatyw
organizacyjnych, ktére sprzyjajg prowadzeniu badan naukowych uwzgledniajgcych perspektywe
rownosci pici i réznorodnosci w roznych dyscyplinach.

Przykladowe aktywnosci:
1) Przygotowanie i wspieranie oferty uniwersyteckich grantéw na badania naukowe.
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e Sposob weryfikacji: monitorowanie oferty grantow
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnoéci, Dziat Nauki, Dziat
Projektéw
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
2) Promowanie i upowszechnianie wynikdw badan podejmujgcych aspekty réwnosciowe.
e Sposob weryfikacji: monitorowanie stron www, newslettera, mediow
spotecznosciowych US
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, Centrum
Komunikacji Medialnej
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
3) Sieciowanie osob prowadzacych badania naukowe i zajmujgcych sie problematyka
rownosci pitci i roznorodnosci w ramach réznych dyscyplin.
e Sposob weryfikacji: monitorowanie stron www, newslettera, mediow
spotecznosciowych US
e Podmiot odpowiedzialny: Obserwatorium Réwnosci i R6znorodnosci
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 3: Umacnianie kultury komunikacji wrazliwej na rownos¢ pici i
réznorodnosg.

Grupa docelowa: cata spotecznos$¢ akademicka

Uzasadnienie kierunku dziatan: Szkolenia z rownosci i roznorodnosci w komunikacii,
organizacja kursow zwigzanych z inkluzywnoscig wzmacniajg kulture szacunku, podnoszg
kompetencje osob tworzgcych wspdélnote akademickg oraz wspierajg realizacje misji
Uniwersytetu. Zapobiegajg konfliktom, poprawiajg jako$¢ wspodtpracy i budujg nowoczesne,
inkluzywne srodowisko akademickie.

Przykladowe aktywnosci:

1) Organizowanie szkolen kierowanych do osob pracujgcych i uczacych sie, dotyczacych
poszanowania rownosci i réznorodnosci w procesie komunikowania sie.
e Sposoéb weryfikacji: monitorowanie liczby szkoleh i liczby os6b uczestniczgcych
w tych szkoleniach
e Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka ds. przeciwdziatania molestowaniu,
Petnomocniczka ds. ochrony matoletnich i rownosci, Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci, Centrum Spraw Pracowniczych
e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta
2) Przygotowanie kursow e-learningowych, tworzenie ogélnodostepnych materiatéw
edukacyjnych online dotyczgcych réwnosci (np. jezyk inkluzywny).
e Sposob weryfikacji: monitorowanie liczby kurséw i liczby os6b uczestniczacych
w tych kursach
¢ Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka ds. przeciwdziatania molestowaniu,
Petnomocniczka ds. Rownosci, Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, Centrum
Spraw Pracowniczych
o Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
3) Wzmacnianie kampanii informacyjnych na temat wagi poszanowania réwnosci pici
i réznorodnosci w materiatach informacyjnych i promocyjnych.
e Sposob weryfikacji: liczba informacji w newsletterze, stron www i
broszur/publikacji PDF
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e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, Centrum
Komunikacji Medialnej

¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

4) Analizowanie komunikatéw pojawiajgcych w mediach uniwersyteckich pod wzgledem
réwnosci pici i roéznorodnosci.

e Sposob weryfikacji: monitorowanie stron www, newslettera, mediow
spotecznosciowych US

e Podmiot odpowiedzialny: Obserwatorium Réwnosci i R6znorodnosci, Centrum
Komunikacji Medialnej

e Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Rekrutacja i rozwoj kariery

Cel strategiczny: Zapewnienie réwnych szans w procesach rekrutacji i rozwoju
na wszystkich etapach sciezki zawodowej w Uniwersytecie Slagskim w Katowicach.

Cel operacyjny 1: Doskonalenie polityki otwartej, przejrzystej i opartej na kryteriach
merytorycznych rekrutacji na wolne stanowiska pracy w US (polityki OTM-R) zgodnie z
wytycznymi Europejskiej Karty Naukowca.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione w US i kandydujace do pracy

Uzasadnienie kierunku dziatan: Realizacja celu przyczyni sie do zapewnienia spéjnosci
procesu rekrutacyjnego z wymogami Europejskiej Karty Naukowca, zapewnienia przejrzystosci
i obiektywnosci procesu rekrutacyjnego.

Przyktadowe aktywnosci:

1) Dostosowanie treéci ogtoszen rekrutacyjnych na wolne stanowiska pracy w US
do standardow przejrzystosci wynagrodzen oraz zasad rownego traktowania okreslonych
w Dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r.
e Sposoéb weryfikacji: zarzadzenie (zaktualizowana procedura)
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych
o Proponowany termin realizacji: Il kwartat 2026 roku
2) Zwiekszanie roznorodnosci sktadu komisji konkursowych/rekrutacyjnych pod wzgledem
m.in. ptci, petnionego stanowiska/funkcji, doswiadczenia zawodowego, pochodzenia
kulturowego oraz innych istotnych cech dla zapewnienia wieloperspektywicznej oceny
kandydatur i ograniczenia ryzyka wptywu nieswiadomych uprzedzen.
e Sposob weryfikacji: analiza sktadéw komisji konkursowych/rekrutacyjnych
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych
o Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
3) Przeglad i modyfikacja narzedzi stuzacych ocenie aplikacji na wolne stanowiska pracy w
US w szczegdlnosci pod katem ich zgodnosci z zasadami Europejskiej Karty Naukowca.
e Sposob weryfikacji: analiza funkcjonalnosci narzedzi
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych
o Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
4) Modernizacja narzedzi stuzgcych do badania doswiadczen osoéb aplikujgcych w
procesach rekrutacyjnych umozliwiajgca identyfikacje barier systemowych.
e Sposob weryfikacji: analiza funkcjonalnosci narzedzi
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e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych
e Proponowany termin realizacji: lll kwartat 2027 roku
5) Przeprowadzenie szkolen/instruktazy w zakresie identyfikowania i ograniczania wptywu

nieuswiadomionych uprzedzen w procesach oceny aplikacji dla oséb zaangazowanych
w prace komisji konkursowych/rekrutacyjnych.

e Sposob weryfikacji: monitorowanie liczby szkoleh i liczby os6b uczestniczgcych

w tych szkoleniach
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 2: Doskonalenie procedur oceny okresowej zgodnie ze standardami koalic;ji
CoARA dotyczagcymi odpowiedzialnej oceny dziatalnosci naukowe;.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione w US (NA)

Uzasadnienie kierunku dziatan: Realizacja celu przyczyni sie do zapewnienia spdjnosci
procesu oceny okresowej z kierunkiem europejskiej reformy sposobu oceny dziatalnosci
naukowej - CoOARA.

Przyktadowe aktywnosci:
1) Przeprowadzenie przegladu i opracowanie rekomendacji dotyczgcych zgodnosci
regulaminu oceny okresowej NA z wymaganiami CoARA.
e Sposob weryfikacji: raport
e Podmiot odpowiedzialny: Dziat Nauki, Centrum Spraw Pracowniczych
e Proponowany termin realizaciji: IV kwartat 2026 roku
2) Opracowanie nowego regulaminu oceny okresowej NA, zgodnie ze Strategig US.
e Sposob weryfikacji: zarzgdzenie (zaktualizowana procedura)
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. kadry akademickiej, Centrum Spraw
Pracowniczych, Dziat Nauki, Dziat Jakosci i Analiz Strategicznych
e Proponowany termin realizacji: Il kwartat 2027 roku
3) Przeprowadzenie szkolenia w zakresie identyfikowania i ograniczania wptywu
nieuswiadomionych uprzedzen w procesie oceny okresowej NA.
¢ Sposob weryfikacji: monitorowanie liczby szkolen i liczby os6b uczestniczgcych
w tych szkoleniach
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych
e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 3: Doskonalenie instytucjonalnego systemu wsparcia i adaptacji do pracy,
ukierunkowane na zapewnienie rownych szans i inkluzywnego $rodowiska pracy.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione w US (nowo zatrudnione i powracajgce do pracy
po diuzszych nieobecnosciach)

Uzasadnienie kierunku dziatan: Realizacja celu przyczyni sie do szybszej adaptacji do
pracy i wzmocni kulture pracy w uczelni opartg na zasadach wspotpracy, rownosci, roznorodnosci
i inkluzywnosci.
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Przyktadowe aktywnosci:

1) Identyfikacja potrzeb i oczekiwah oséb nowo zatrudnionych.
e Sposoéb weryfikacji: poziom satysfakcji osdb nowozatrudnionych — wyniki ankiet
¢ Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych, zwigzki zawodowe
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2026 roku

2) Aktualizacja procedur wspierajgcych osoby nowo zatrudnione w adaptacji do nowego

miejsca pracy oraz uczestnictwa w zyciu wspdlnoty akademickiej US.

e Sposob weryfikacji: zarzadzenie (zaktualizowana procedura)
¢ Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych, zwigzki zawodowe
e Proponowany termin realizacji: Ill kwartat 2027 roku

3) Opracowanie standardu wsparcia oséb zatrudnionych w procesie readaptacji w US.
e Sposob weryfikacji: standard ponownego wdrozenia dla oséb zatrudnionych
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych, zwigzki zawodowe
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2028 roku

Cel operacyjny 4: Rozwijanie kompetencji kadry Uniwersytetu w zakresie roznorodnosci,
rownosci
i inkluzywnosci (DEI) poprzez programy szkoleniowe, dziatania edukacyjne oraz
upowszechnianie dobrych praktyk.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione w US

Uzasadnienie kierunku dziatan: Realizacja celu przyczyni sie do budowania kultury opartej
na wartosciach DEI poprzez wzrost Swiadomosci kadry. Szkolenia umozliwig lepsze rozumienie
mechanizmow wykluczenia, co przetozy sie na bardziej sprawiedliwe i otwarte Srodowisko pracy.

Przyktadowe aktywnosci:
1) Przygotowanie oferty szkolen dla kadry US z tematyki DEI (np. dotyczgcej zarzgdzania
roznorodnosécig w projektach badawczych).

e Sposoéb weryfikacji: monitorowanie liczby szkoleh i liczby osdb uczestniczacych
w tych szkoleniach

e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, Centrum Spraw
Pracowniczych

o Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 5: Doskonalenie instytucjonalnego systemu wsparcia rozwoju kariery,
ukierunkowanego na zapewnienie rownych szans i transparentnych mozliwosci awansu.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione w US (NA)

Uzasadnienie kierunku dziatan: Realizacja celu przyczyni sie do eliminowania barier
systemowych oraz wsparcia rownosci szans w rozwoju naukowym.

Przyktadowe aktywnosci:
1) Przeglad funkcjonujgcych programow wsparcia rozwoju kariery naukowej pod katem ich
zgodnosci z zasadami Europejskiej Karty Naukowca.
e Sposob weryfikacji: analiza programow
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych, Dziat Nauki, Szkoty
Doktorskie
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e Proponowany termin realizacji: Il kwartat 2027 roku
2) Ewaluacja funkcjonujgcych programéw mentoringowych pod katem ich zgodnosci
z zasadami rownosci, réznorodnosci i inkluzywnosci.
e Sposoéb weryfikacji: analiza programow
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum Spraw Pracowniczych, Dziat Nauki, Szkoty
Doktorskie
e Proponowany termin realizacji: Il kwartat 2027 roku
3) Analiza dostepnosci programoéw mobilnosciowych z uwzglednieniem réznorodnosci
(np. pte¢, narodowosé, sytuacja rodzinna) oraz identyfikacja barier w korzystaniu z nich.
e Sposoéb weryfikacji: analiza programow
e Podmiot odpowiedzialny: Obserwatorium Réwnosci i R6znorodnosci, Dziat
Mobilnosci Miedzynarodowych
¢ Proponowany termin realizaciji: Il kwartat 2027 roku
4) Przeglad kryteriow oceny w procedurach awansowych, z uwzglednieniem przejrzystosci
wymagan, jednoznacznosci interpretacyjnej oraz zgodnosci z zasadami otwartej i opartej
na osiggnieciach sciezki kariery akademickiej.
e Sposob weryfikacji: raport
e Podmiot odpowiedzialny: Kanclerz, Centrum Spraw Pracowniczych, Dziat Nauki,
Dziat Jakosci i Analiz Strategicznych, Komisja ds. kadry akademickiej
e Proponowany termin realizacji: Il kwartat 2027 roku

Kultura organizacyjna oraz rownowaga pomiedzy zyciem prywatnym,
zawodowym i uczeniem sie

Cel strategiczny: Pogtebianie dziatan i polityk w zakresie dobrostanu (w tym zdrowia
psychicznego) oraz zasad Work-Life Balance oséb ze spotecznosci akademickiej,
budowanie kultury organizacji wspierajgcej rownos¢ i réznorodnos¢, a takze wzmacnianie
transparentnosci i ewaluacji podjetych w Uniwersytecie dziatan.

Cel operacyjny 1: Zwiekszenie elastycznosci organizacji pracy w celu utatwienia godzenia
zycia zawodowego i prywatnego.

Uzasadnienie kierunku dziatan: W poprzednim PRP wskazano potrzebe utatwienia
godzenia zycia zawodowego i prywatnego, lecz brakowato konkretnych narzedzi
organizacyjnych. Praca hybrydowa zwigeksza dostepnos¢ zatrudnienia dla osob z obowigzkami
rodzinnymi, poprawia efektywnos¢ i dobrostan kadry.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione w Uniwersytecie

Przyktadowe aktywnosci:

1) Rozwdj elastycznych form organizacji pracy, ich uregulowanie oraz przeszkolenie kadry
zarzgdzajgcej zespotem hybrydowym.
e Sposob weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne
¢ Podmiot odpowiedzialny: Kanclerz, Rektor, zwigzki zawodowe, Centrum Spraw
Pracowniczych
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku
2) Kampania ,Tata na US”, spotkania informacyjne organizowane z udziatem przedstawicieli
i przedstawicielek zwigzkéw zawodowych, promujgce korzystanie z urlopéw ojcowskich
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e Sposob weryfikacji: liczba kampanii i dziatan informacyjnych, liczba oséb
uczestniczacych w spotkaniach i szkoleniach, opracowanie kodeksu
lub rekomendaciji komunikacyjnych, liczba przeprowadzonych analiz obcigzenia
praca, raport z monitoringu, liczba zgtoszonych rekomendaciji lub wdrozonych
rozwigzan.

o Podmiot odpowiedzialny: zwigzki zawodowe

e Proponowany termin realizaciji: lll kwartat 2026 r. — IV kwartat 2027 r.

Cel operacyjny 2: Ograniczenie organizacyjnych zrodet przecigzenia czasowego w pracy
i komunikacji wewnetrznej

Grupa docelowa: osoby zatrudnione w Uniwersytecie

Uzasadnienie kierunku dziatan: W poprzednim PRP zauwazono przecigzenie kadry
obowigzkami dydaktycznymi i administracyjnymi. Promocja dobrych praktyk komunikacyjnych
i ,godzin cichych” pozwoli przeciwdziata¢ stresowi i zmeczeniu cyfrowemu.

Przykladowe aktywnosci:

1) Promocja ,godzin cichych” bez spotkan online/offline.
e Sposob weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne
¢ Podmiot odpowiedzialny: zwigzki zawodowe, Komisja ds. rownosci i
réznorodnosci
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku
2) Opracowanie ,Kodeksu dobrych praktyk komunikacji elektronicznej”.
¢ Sposob weryfikacji: liczba kampanii i dziatah informacyjnych, liczba oséb
uczestniczacych w spotkaniach i szkoleniach, opracowanie kodeksu
lub rekomendaciji komunikacyjnych, liczba przeprowadzonych analiz obcigzenia
praca, raport z monitoringu, liczba zgtoszonych rekomendaciji lub wdrozonych
rozwigzan.
o Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, zwigzki
zawodowe
o Proponowany termin realizacji: Il kwartat 2026 r. — IV kwartat 2027 roku
3) Kampania informacyjna o dobrych praktykach komunikacyjnych.
+ Sposob weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i roznorodnosci, zwigzki
zawodowe, Centrum Komunikacji Medialnej,
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku

Cel operacyjny 3: Lepsze dostosowanie organizacji dydaktyki i obowigzkow zawodowych
do zréznicowanych potrzeb oséb uczacych sie i pracujgcych, w tym oséb z obowigzkami
opiekunczymi

Grupa docelowa: osoby pracujgce i uczgce sie w Uniwersytecie

Uzasadnienie kierunku dziatan: Poprzedni PRP rekomendowat dostosowanie warunkéw
pracy i uczenia sie do indywidualnych potrzeb, zwtaszcza oséb opiekujgcych sie dzieémi.
Elastyczne planowanie harmonogramoéw zajeé utatwia godzenie rél rodzinnych i zawodowych.
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Przyktadowe aktywnosci:
1) Elastyczne planowanie zaje¢ dydaktycznych, uwzglednianie sytuacji rodzinnej i
zdrowotnej w planach zajec.
o Sposoéb weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne
o Podmiot odpowiedzialny: Rektor, dziekani oraz odpowiedni prodziekani,
kierownicy pozostatych jednostek, zwigzki zawodowe
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku

Cel operacyjny 4: Wzmocnienie systemu wsparcia dla oséb sprawujgcych obowigzki
opiekuncze.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione i uczace sie w Uniwersytecie

Uzasadnienie kierunku dziatan: Rozszerzenie infrastruktury przyjaznej rodzinie. W
poprzednim PRP wskazano na brak wystarczajgcej infrastruktury wspierajgcej rodzicow (pokoje
rodzica). Jej rozbudowa utatwia uczestnictwo w zyciu akademickim osobom z dzie¢mi.

Przykladowe aktywnosci:

1) Zwiekszenie dostepnosci rozwigzan infrastrukturalnych sprzyjajgcych taczeniu rol

zawodowych, edukacyjnych i opiekuhczych w postaci dodatkowych pokoi rodzica
z dzieckiem w budynkach US oraz “mapy miejsc przyjaznych rodzinie” w serwisie www
uczelni

e Sposob weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne

e Podmiot odpowiedzialny: Kanclerz, Komisja ds. rownosci i roznorodnosci, zwigzki

zawodowe
o Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku

Cel operacyjny 5: Utatwienie wigczenia nowych osob do spotecznosci

Grupa docelowa: osoby zatrudnione i uczgce sie w Uniwersytecie

Uzasadnienie kierunku dziatan: Wigczenie do wspodlnoty Uniwersytetu powinno byc¢
procesem przyjaznym i dostepnym, zaréwno dla osob uczgcych sie, jak i tych, ktére znalazty
zatrudnienie w US. Aktywno$ci zwigzane ze wsparciem adaptaciji i readaptacji oséb
zatrudnionych przewidziane zostaty
w obszarze ,Rekrutacja i rozwdj kariery”.

Przyktadowe aktywnosci:
1) Doskonalenie systemu powitania i integracji osob studiujgcych i uczacych sie w Szkotach
Doktorskich (spotkania adaptacyjne).
e Sposob weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne
e Podmiot odpowiedzialny: Centrum ds. Oséb Studiujgcych, Samorzad Studencki,
Samorzad Doktorantéw, Rzecznik Praw Studentéw i Doktorantow
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku

Cel operacyjny 6: Zwiekszenie troski o zdrowie psychiczne i dobrostan oséb tworzgcych
spotecznos¢ akademicka.
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Grupa docelowa: osoby zatrudnione i uczgce sie w Uniwersytecie

Uzasadnienie kierunku dziatan: W nowoczesnym srodowisku akademickim przecigzenie
informacyjne i stres sg istotnymi czynnikami ryzyka. Dostep do pomocy psychologicznej wspiera
réwnowage i zdrowie psychiczne. Nalezy potozy¢ nacisk na troske o dobrostan oséb tworzacych
spotecznos¢ akademicka — w zakresie wsparcia psychologicznego, programéw szkoleniowych
dot. radzenia sobie ze stresem, zarzgdzania czasem oraz wspierajgcych dobrostan.

Przyktadowe aktywnosci:

1) Stata wspétpraca z poradnig psychologiczng US — konsultacje psychologiczne on-line dla
0s0b uczacych sie i pracujgcych w Uniwersytecie.
e Sposob weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne
e Podmiot odpowiedzialny: Rzecznik Praw Studenta i Doktoranta, Centrum ds.
Oso6b Studiujgcych, zwigzki zawodowe
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku
2) Podniesienie kompetencji spotecznosci akademickiej w zakresie profilaktyki stresu,
wypalenia i higieny cyfrowej w postaci programéw szkoleniowych (np. “US
w Réwnowadze”, warsztaty z technik relaksacji, zarzgdzania czasem itp.)
e Sposob weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i roznorodnosci, zwigzki
zawodowe, Centrum Spraw Pracowniczych
¢ Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku
3) Promocja i upowszechnieniem kultury organizacyjnej respektujgcej dobrostan psychiczny,
prawo do odpoczynku i zdrowe granice (ulotki, materiaty graficzne, spotkania
informacyjne)
e Sposob weryfikacji: coroczne raporty i rekomendacje, dziatania ewaluacyjne
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, zwigzki
zawodowe
¢ Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku
4) Coroczne badanie satysfakcji osob pracujagcych, studiujgcych i ksztatcgcych sie w
szkotach doktorskich, przygotowanie ankiet online, raportowanie wynikow
e Sposob weryfikacji: liczba przeprowadzonych ankiet, liczba wypetnionych ankiet,
liczba opracowanych raportdw i zestawien, liczba opublikowanych wynikéw i
rekomendacji, liczba spotkanh prezentujgcych rezultaty, wdrozone korekty lub
nowe dziatania wynikajace z ewaluaciji.
o Podmiot odpowiedzialny: Obserwatorium Réwnosci i Réznorodnosci, Komisja
ds. rownosci i réznorodnosci, Centrum ds. Oséb Studiujgcych, Zespot
ds. Dobrostanu
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Kierownictwo i podejmowanie decyzji

Cel strategiczny: Zapewnienie rownowagi pici i roznorodnosci w procesach i podmiotach
decyzyjnych.

Cel operacyjny 1: Analiza procesu decyzyjnego i identyfikacja podmiotéw oraz procesow
decyzyjnych.
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Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach
doktorskich

Uzasadnienie kierunku dziatan: Konieczna jest petna identyfikacja obszaréw istotnych
dla funkcjonowania Uczelni, ktére mogg by¢ dotkniete problemem niewystarczajgce;j
reprezentacji.

Przyktadowe aktywnosci:

1) Identyfikacja podmiotéw i procesdw decyzyjnych istotnych dla sytuacji cztonkéw i cztonkin
wspolnoty.
o Sposoéb weryfikacji: analiza dokumentow
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, Obserwatorium
Réwnosci i R6znorodnosci
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2026 r.
2) ldentyfikacja obszarow, w ktérych wystepuje niewystarczajgca reprezentacja
pracownikow albo pracowniczek jednej ptci.
o Sposoéb weryfikacji: monitorowanie sktadu wytypowanych jednostek i ciat
kolegialnych
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, Obserwatorium
Réwnosci i Roznorodnosci, petnomocnicy
e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta
3) Regularne spotkania monitorujgce implementacje zatozen PRR z kluczowymi
uczestnikami i uczestniczkami procesu decyzyjnego w celu zwiekszenia
odpowiedzialnosci za Plan, a takze wzmocnienia potencjatu i zwiekszenia jego wptywu.
¢ Sposob weryfikaciji: Roczne harmonogramy spotkan monitorujgcych, protokoty ze
spotkan
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i roznorodnosci, Obserwatorium
Réwnosci i Réznorodnosci, petnomocnicy ds. rownosci i roznorodnosci
e Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 2: Promocja rownosci ptci i roznorodnosci w funkcjonowaniu Uniwersytetu

Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach
doktorskich

Uzasadnienie kierunku dziatan: Zrédtem nieréwnosci jest brak $wiadomosci, co do
samego zjawiska oraz jego skali, a takze nieuzasadnione poglady i stereotypy na temat
potencjatu i roli ptci. Przede wszystkim nalezy uswiadomi¢ spotecznosci akademickiej istnienie
zjawiska i jego skale. Nalezy wyjasni¢, ze zréznicowanie w takim zakresie nie jest uzasadnione
kryteriami obiektywnymi, ale uprzedzeniami, stereotypami oraz okreslonym modelem
funkcjonowania organizacji. Podmiotami wspierajgcymi promocije rownosci i roznorodnosci
powinni by¢ petnomocnicy dziekanéw ds. rownosci i réznorodnosci.

Przykladowe aktywnosci:
1) Powotanie petnomocnikow dziekandw ds. rownosci i roznorodnosci wchodzacych w sktad
Komisji ds. rownosci i roznorodnosci.
e Sposob weryfikacji: zarzadzenie, liczba powotanych petnomocnikéw
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i roznorodnosci, Rektor, Dziekani
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Proponowany termin realizacji: | kwartat 2027 r.

2) Wspieranie dziatan na rzecz odpowiedniej reprezentacji kobiet i mezczyzn we wladzach

oraz podmiotach uczestniczgcych w podejmowaniu decyzji dotyczacych badan, dydaktyki
oraz organizacji Uczelni.

Sposob weryfikacji: monitoring danych na temat udziatu kobiet i mezczyzn

w podmiotach i procesach decyzyjnych,

Podmiot odpowiedzialny: Pethomocniczka Rektora ds. ochrony matoletnich i
réwnosci, petnomocnicy ds. réwnosci i roznorodnosci, Komisja ds. réwnosci i
réznorodnosci

Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

3) Upowszechnienie zalecen w tym zakresie we wszystkich jednostkach Uniwersytetu.

Sposob weryfikacji: monitoring dziatan

Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka Rektora ds. ochrony matoletnich i
réwnosci, petnomocnicy ds. réwnosci i roznorodnosci, Komisja ds. réwnosci i
réznorodnosci

Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

4) Promowanie zrownowazonej reprezentacji ptci i roznorodnosci we wszystkich
wydarzeniach organizowanych w Uniwersytecie (osobno dla komitetéw naukowych
i organizacyjnych konferencji), w zespotach, komisjach eksperckich, w zakresie
przewodniczenia wydarzeniom naukowym i popularyzatorskim itd.

Sposéb weryfikacji: monitoring danych na temat partycypacji réznych grup
w podmiotach i procesach decyzyjnych,

Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka Rektora ds. ochrony matoletnich i
rownosci, petnomocnicy ds. réwnosci i roznorodnosci, Komisja ds. rownosci i
réznorodnosci

Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

5) Przygotowanie dobrych praktyk w zakresie rownowagi ptci i roznorodnosci w podmiotach
i procesach decyzyjnych.

Sposéb weryfikacji: publikacja dobrych praktyk

Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. rownosci i roznorodnosci, Petnomocniczka
Rektora ds. ochrony matoletnich i réwnosci

Proponowany termin realizacji: Il kwartat 2027 r.

Cel operacyjny 3: Rownowazenie reprezentacji kobiet i mezczyzn w podmiotach i
procesach decyzyjnych.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach

doktorskich

Uzasadnienie kierunku dziatan: Przede wszystkim, nalezy podjg¢ bardziej efektywne i
skuteczne dziatania stuzgce zmniejszaniu istniejgcej luki. Lgcznie mozna je okresli¢ jako
systematyczng akcje afirmacyjng w Uniwersytecie. Waznym dziataniem jest tez podnoszenie
kompetencji wspomagajgcych zarzgdzanie réznorodnoscig, takich jak komunikacja
interpersonalna, kompetencje miedzykulturowe.

Przykladowe aktywnosci:

1) Sformutowanie wytycznych dotyczgcych réwnowaznej reprezentacji kobiet i mezczyzn w
podmiotach i procesach decyzyjnych, w tym naprzemiennego powierzania funkcji.
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e Sposob weryfikacji: zarzadzenie

o Podmiot odpowiedzialny: Rektor, Petnomocniczka Rektora ds. ochrony
matoletnich i rownosci, Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci

e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 r.

Cel operacyjny 4: Wzmacnianie kompetencji w zakresie réwnowagi pici.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach
doktorskich

Uzasadnienie kierunku dziatan: Potrzebne jest ksztattowanie swiadomosci oséb majgcych
wplyw na obsade stanowisk i proceséw zwigzanych z kierownictwem w Uniwersytecie Slgskim
w Katowicach.

Przykladowe aktywnosci:

1) Sformutowanie rekomendac;ji i wytycznych w zakresie aktywnego wspierania rownosci
przez kadre kierownicza.
e Sposob weryfikacji: zarzadzenie
¢ Podmiot odpowiedzialny: Rektor, Petnomocniczka Rektora ds. ochrony
matoletnich i rownosci, Komisja ds. rdwnosci i roznorodnosci
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 r.
2) Wzmacnianie kompetencji w zakresie potencjalnych dziatah na rzecz wsparcia
i promowania rownosci ptci, w tym przez organizowanie spotkan i szkolen.
¢ Sposob weryfikacji: monitorowanie liczby szkolen i liczby os6b uczestniczacych w
tych szkoleniach
e Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i roznorodnosci, Petnomocniczka
Rektora ds. ochrony matoletnich i réwnosci, Centrum Spraw Pracowniczych
e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 5: Wzmocnienie potencjatu grup niedoreprezentowanych w procesie
decyzyjnym.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach
doktorskich

Uzasadnienie kierunku dziatan: Nalezy zwieksza¢ swiadomos¢ oraz budowac
kompetencje osob nalezgcych do grup reprezentowanych w niewystarczajgcym stopniu.

Przyktadowe aktywnosci:

1) Wspieranie rozwoju kompetencji osobistych uczestnikdéw procesu decyzyjnego.
e Sposob weryfikacji: monitorowanie liczby szkoleh i liczby os6b uczestniczgcych w
tych szkoleniach
¢ Podmiot odpowiedzialny: Rektor, Kanclerz, Komisja ds. rownosci i roznorodnosci,
Centrum Spraw Pracowniczych
o Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
2) Oferowanie kurséw mentoringu i wzmacniania potencjatdow w celu poprawy widocznosci,
pewnosci siebie, umiejetnosci negocjacyjnych i przywédczych, ze szczegdélnym
uwzglednieniem potrzeb grup niedostatecznie reprezentowanych.
e Sposob weryfikacji: monitorowanie liczby szkolen i liczby os6b uczestniczgcych
w tych szkoleniach
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¢ Podmiot odpowiedzialny: Rektor, Kanclerz, Komisja ds. rownosci i roznorodnosci,
Centrum Spraw Pracowniczych
e Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 6: Inkluzywnosc¢ jezyka.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach
doktorskich, otoczenie Uniwersytetu

Uzasadnienie kierunku dziatan: Waznym narzedziem budowania swiadomosci, ale réwniez
zapewnienia dostepu do stanowisk i proceséw decyzyjnych jest inkluzywny jezyk, ktéry nie
wytgcza a priori grup reprezentowanych w mniejszym stopniu.

Przykladowe aktywnosci:

1) Szersze stosowanie i promowanie jezyka inkluzywnego w formalnej komunikaciji
w Uniwersytecie.
e Sposoéb weryfikacji: monitorowanie dokumentéw, komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej, stron internetowych US
e Podmiot odpowiedzialny: Rektor, Kanclerz, Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci,
Centrum Komunikacji Medialnej
e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta
2) Sformutowanie zalecen w zakresie stosowania jezyka inkluzywnego w innych obszarach
oraz aktualizacja ,Narzedziownika nazw stanowisk, funkcji i zawodow w Uniwersytecie
Slgskim w Katowicach”.
e Sposob weryfikaciji: monitorowanie dokumentéw, komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej, stron internetowych US
o Podmiot odpowiedzialny: Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci
e Proponowany termin realizaciji: Il kwartat 2027 .
3) Promowanie jezyka inkluzywnego w relacjach z otoczeniem Uniwersytetu.
¢ Sposob weryfikaciji: monitorowanie dokumentéw, komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej, stron internetowych US
¢ Podmiot odpowiedzialny: Centrum Komunikacji Medialnej
e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta

Bezpieczenstwo

Cel strategiczny: Przeciwdziatanie dyskryminaciji i przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym
przemocy seksualnej.

Cel operacyjny 1: Podniesienie swiadomosci oraz rozwijanie kompetencji reagowania w
zakresie przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu i dyskryminacji oraz wzmacnianie kultury
reagowania w spotecznos$ci akademickie;.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach
doktorskich

Uzasadnienie kierunku dziatan: Podnoszenie poziomu wiedzy oraz rozwijanie umiejetnosci
reagowania w zakresie molestowania seksualnego i dyskryminacji sprzyja ich wczesnemu
rozpoznawaniu i skutecznemu przeciwdziataniu. Dziatania edukacyjne wspierajg budowanie
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kultury reagowania opartej na odpowiedzialnosci i gotowosci do dziatania w sytuacjach naruszen.
W efekcie przyczyniajg sie do wzmacniania poczucia bezpieczenstwa oraz tworzenia srodowiska
pracy i studiowania opartego na szacunku i wspotodpowiedzialnoSci.

Przykladowe aktywnosci:

1) Opracowanie i uruchomienie modutu e-learningowego nt. molestowania seksualnego
(definicje, formy, konsekwencje prawne i spoteczne) dla oséb zatrudnionych
w Uniwersytecie.

o Sposoéb weryfikacji: monitorowanie liczby szkoleh i liczby os6b uczestniczgcych w
tych szkoleniach

o Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka Rektora ds. przeciwdziatania
molestowaniu seksualnemu

e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta

2) Warsztaty z przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu i innym przejawom nieréwnego
traktowania dla os6b uczgcych sie i pracujgcych w Uniwersytecie.

o Sposoéb weryfikacji: monitorowanie liczby szkolen i liczby osob uczestniczgcych w
tych szkoleniach

o Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka Rektora ds. przeciwdziatania
molestowaniu seksualnemu

e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta

3) Popularyzacja publikacji ,Zbior dobrych praktyk w obszarze réwnosci i réznorodnosci oraz
przyktady ich naruszen”.

e Sposob weryfikacji: rejestrowanie dziatan promocyjnych, analiza zmian
w zgtaszalnosci przypadkow (wzrost zgtoszen jako efekt wickszej Swiadomosci
i odwagi)

e Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka Rektora ds. przeciwdziatania
molestowaniu seksualnemu, Komisja ds. réwnosci i roznorodnosci, Centrum
Komunikacji Medialnej

¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

4) Dystrybucja ulotki informacyjnej dotyczacej dostepnych sposobdw reagowania
w przypadku doswiadczania lub bycia swiadkiem molestowania seksualnego oraz innych
form dyskryminaciji.

e Sposob weryfikacji: rejestrowanie dziatarn promocyjnych, analiza zmian
w zgtaszalnosci przypadkéw (wzrost zgtoszen jako efekt wiekszej Swiadomosci
i odwagi)

o Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka Rektora ds. przeciwdziatania
molestowaniu seksualnemu, Komisja ds. réwnosci i réznorodnosci, Centrum
Komunikacji Medialnej

e Proponowany termin realizaciji: realizacja ciggta

Cel operacyjny 2: Rozwdj i kontynuacja systemu wsparcia dla oséb doswiadczajgcych

dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pte¢ oraz upowszechnianie informacji o dostepnych
formach pomocy.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach
doktorskich
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Uzasadnienie kierunku dziatan: Zapewnienie tatwo dostepnych i jasno opisanych form
wsparcia zwieksza poczucie bezpieczenstwa osob uczacych sie i pracujgcych oraz utatwia
zgtaszanie trudnych doswiadczen.

Przykladowe aktywnosci:

1) Aktualizacja i upowszechnienie procedur zgtaszania przypadkéw przemocy i
molestowania poprzez przyjete kanaty komunikacyjne funkcjonujgce w Uczelni.
e Sposoéb weryfikacji: raportowanie liczby i rodzaju zgtoszen przy zachowaniu
poufnosci, sprawozdania roczne z dziatalnosci wspierajgce;j
o Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka Rektora ds. przeciwdziatania
molestowaniu seksualnemu
¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta
2) Rozszerzenie dostepnosci konsultacji psychologicznych i prawnych.
e Sposoéb weryfikacji: raportowanie liczby i rodzaju zgtoszen przy zachowaniu
poufnosci, sprawozdania roczne z dziatalnosci wspierajgce;j
e Podmiot odpowiedzialny: Rzecznik Praw i Wartosci Akademickich, Rzecznik Praw
Studenta i Doktoranta, Petnomocniczka Rektora ds. przeciwdziatania
molestowaniu seksualnemu, Centrum ds. Osob Studiujgcych, zwigzki zawodowe
e Proponowany termin realizacji: IV kwartat 2027 roku
3) Opracowanie i rozpowszechnienie ulotki informacyjnej dotyczgcej procedur zgtaszania
przypadkéw molestowania seksualnego.
e Sposob weryfikacji: raportowanie liczby i rodzaju zgtoszeh przy zachowaniu
poufnosci, sprawozdania roczne z dziatalnosci wspierajacej
o Podmiot odpowiedzialny: Petnomocniczka Rektora ds. przeciwdziatania
molestowaniu seksualnemu, Centrum Komunikacji Medialnej
e Proponowany termin realizacji: do IV kwartatu 2027 roku

Cel operacyjny 3: Opracowanie materiatdw wspierajgcych reagowanie w sytuacjach
trudnych, wystepujgcych na terenie Uczelni.

Grupa docelowa: osoby zatrudnione, osoby studiujgce i ksztatcgce sie w szkotach
doktorskich

Uzasadnienie kierunku dziatan: Opracowanie materiatéw wspierajgcych reagowanie
w sytuacjach trudnych na terenie Uczelni pozwala zwigkszy¢ gotowos¢ kadry do podejmowania
adekwatnych dziatah w niejasnych sytuacjach wymagajacych interwencji. Dostep do jasnych
i praktycznych wskazéwek sprzyja redukcji niepewnosci oraz wzmacnia poczucie kompetenciji
w reagowaniu. W efekcie przyczynia sie to do budowania bezpieczniejszego, bardziej
przewidywalnego i wspierajgcego Srodowiska pracy i studiowania.

Przyktadowe aktywnosci:
1) Rozbudowa strony ,Bezpieczenstwo” i publikacja materiatow dotyczgcych reagowania
w sytuacjach trudnych.
e Sposob weryfikacji: rejestrowanie materiatéw informacyjnych
e Podmiot odpowiedzialny: Kanclerz, Dziat Spraw Obronnych i Ochrony
e Proponowany termin realizacji: | kwartat 2028 roku
2) Organizacja szkolen dla kadry w zakresie reagowania na sytuacje trudne.
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e Sposob weryfikacji: monitorowanie liczby szkolen i liczby os6b uczestniczacych
w tych szkoleniach

e Podmiot odpowiedzialny: Kanclerz, Dziat Spraw Obronnych i Ochrony, Centrum
Spraw Pracowniczych

¢ Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta

3) Prowadzenie spotkan i warsztatéw dotyczacych bezpieczenstwa na terenie Uczelni.

e Sposob weryfikacji: monitorowanie liczby szkoleh i liczby os6b uczestniczgcych
w tych szkoleniach

e Podmiot odpowiedzialny: Kanclerz, Dziat Spraw Obronnych i Ochrony

e Proponowany termin realizacji: realizacja ciggta.

6. Wdrazanie Planu Rownosci i R6znorodnosci

Przyjecie Planu stanowi kolejny etap wzmacniania strategicznych filarow Uniwersytetu
Slgskiego w Katowicach. Sprzyja réznorodnosci badan i ksztatcenia, sprawiedliwemu i rdwnemu
traktowaniu wszystkich osob tworzacych spotecznosé akademicka oraz ich bezpieczehstwu
i dobrostanowi. Postawa Uniwersytetu nie powinna pozosta¢ bez wptywu na jego otoczenie
spoteczne, przyczyniajgc sie do umacniania wartosci przyswiecajgcych Planowi. Wymiernym
rezultatem wdrozenia Planu bedzie postrzeganie Uniwersytetu jako miejsca zapewniajgcego
harmonijny rozw6j naukowy, zawodowy i osobisty. Moze to wptyng¢ na wzrost widzialnosci
Uniwersytetu w przestrzeni krajowej i miedzynarodowej. To z kolei przetozy¢ moze sie na dalszy
wzrost zainteresowania studiowaniem, doktoryzowaniem sie lub podjeciem zatrudnienia
w Uniwersytecie przez osoby o wysokim potencjale i roznorodnym doswiadczeniu.

Wdrazanie Planu jest pod wieloma wzgledami kontynuacjg i doskonaleniem mechanizmow
wypracowanych juz w czasie obowigzywania Plan Réwnosci Ptci w Uniwersytecie Slgskim
w Katowicach. Sprawne funkcjonowanie Komisji ds. réwnosci i réznorodnosci oraz
Obserwatorium Réwnosci i Réznorodnosci w Scistej wspotpracy z wtadzami rektorskimi i
wszystkimi podmiotami odpowiedzialnymi za realizacje poszczegolnych celéw operacyjnych jest
koniecznym warunkiem powodzenia Planu. Przeprowadzone badania wykazaty, ze przyjete
kierunki dziatan wymagajg dalszej edukacji i wzmacniania $wiadomosci wspoélnoty. Osiggniecie
zaktadanych celéw nie bedzie bowiem mozliwe bez zaangazowania wszystkich osob tworzgcych
spotecznos¢ Uniwersytetu. Poszczegdlne aktywnosci muszg by¢ realizowane i ewaluowane w
statym dialogu ze spotecznoscig akademickg. Uniwersytet, wdrazajgc Plan, wykorzystaé musi
maksymalnie dostepne mu zasoby, w szczegoélnosci ludzkie i finansowe, w celu stopniowego
osiggniecia petnej realizacji przyjetych celow.

Ponizsza tabela obrazuje zaangazowanie zasobow oraz warunki umozliwiajgce realizacje
poszczegolnych aktywnosci objetych Planem.
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Obszar

Nauka
i edukacja

Przyktadowe
aktywnosci

Opracowanie

i doskonalenie oferty
modutéw
ogolnouniwersyteckich
prowadzgcych do rozwoju
wiedzy i ksztattowania
postaw w zakresie
rownosci pici

i poszanowania
réznorodnosci.
Tworzenie i doskonalenie
oferty seminariow
dyplomowych w ramach
réznych dyscyplin,
podejmujgcych tematyke
réwnosci pfci

i poszanowania
réznorodnosci.
Wsparcie w organizacji
konferencji naukowych,
w ramach ktérych
podejmowane beda
kwestie rownosci pici

i poszanowania
réznorodnosci.
Organizowanie
konkurséw artystycznych,
literackich

i naukowych
uwzgledniajgcych
réwnoseé pici

i poszanowanie
réznorodnosci.

Przeprowadzanie zaje¢
dla uczniow
uwzgledniajgcych
réwnos¢ pici

i poszanowanie
réznorodnosci.

Przygotowanie

i wspieranie oferty
uniwersyteckich grantow
na badania naukowe.

Realizacja w
oparciu
0 zasoby
wewnetrzne
Podmiot
odpowiedzialny
Kolegium Dydaktyki
Ogdlnouniwersyteckiej X
us
prodziekani
ds. studenckich
i ksztalcenia,
X
Komisja ds.
studenckich
i ksztatcenia
dziekani lub
odpowiedni X

prodziekani

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci

Uniwersytet Otwarty
us,
Petnomocniczka
Rektora

ds. wspoétpracy

ze szkotami,

Biuro Kandydata

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

Dziat Nauki,

Realizacja
w oparciu

0 zasoby
wewnetrzne
na poziomie
minimum;
realizacja
petna pod
warun-kiem
pozyskania
Srodkow
zewnetrz-
nych

Realizacja
pod
warunkiem
pozyskania
Srodkow
zewnetrz-
nych
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Promowanie

i upowszechnianie
wynikéw badan
podejmujgcych aspekty
réwnosciowe.

Sieciowanie 0s6b
prowadzgcych badania
naukowe i zajmujgcych
sie problematykag
réwnosci pici

i r6znorodnosci w ramach

réznych dyscyplin.

Organizowanie szkolen
kierowanych do os6b
pracujacych i uczacych
sie, dotyczacych
poszanowania rownosci
i rdznorodnosci

w procesie
komunikowania sieg.

Przygotowanie kurséw
e-learningowych.

Wzmacnianie kampanii
informacyjnych na temat
wagi poszanowania
réwnosci pici

i roznorodnosci

w materiatach
informacyjnych

i promocyjnych.
Analizowanie
komunikatéw

pojawiajgcych w mediach

uniwersyteckich
pod wzgledem réownosci
pici i réznorodnosci.

Dzial Projektow

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

Centrum Komunikacji
Medialnej

Obserwatorium
Réwnosci
i Réznorodnosci

Pelnomocniczka

ds. przeciwdziatania
molestowaniu,
Pelnomocniczka

ds. ochrony
matoletnich

i rownosci,

Komisja ds. rownosci
i roznorodnosci,

Centrum Spraw
Pracowniczych

Petnomocniczka
ds. przeciwdziatania
molestowaniu,

Petnomocniczka
ds. Réwnosci,

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

Centrum Spraw
Pracowniczych

Komisja ds. rownosci
i roznorodnosci,

Centrum Komunikacji
Medialnej

Obserwatorium
Roéwnosci

i Réznorodnosci,
Centrum Komunikacji
Medialnej



W UNIWERSYTET SLASKI

W KATOWICACH

Rekrutacja
i rozwoj kariery

Dostosowanie tresci
ogtoszen rekrutacyjnych
na wolne stanowiska
pracy w US

do standardéw
przejrzystosci
wynagrodzen oraz zasad
réwnego traktowania
okreslonych w Dyrektywie
Parlamentu
Europejskiego

i Rady (UE) 2023/970

z dnia 10 maja 2023 r.
Zwiekszanie
réznorodnosci sktadu
komisji konkursowych/
rekrutacyjnych

pod wzgledem

m.in. ptci, petnionego
stanowiska/funkgiji,
doswiadczenia
zawodowego,
pochodzenia kulturowego
oraz innych istotnych
cech dla zapewnienia
wieloperspektywicznej
oceny kandydatur

i ograniczenia ryzyka
wplywu nieswiadomych
uprzedzenh.

Przeglad i modyfikacja
narzedzi stuzgcych ocenie
aplikacji na wolne
stanowiska pracy w US
w szczegolnosci

pod katem ich zgodnosci
z zasadami Europejskiej
Karty Naukowca.
Modernizacja narzedzi
stuzacych do badania
doswiadczen osb6b
aplikujgcych w procesach
rekrutacyjnych
umozliwiajgca
identyfikacje barier
systemowych.
Przeprowadzenie
szkolen/instruktazy

w zakresie
identyfikowania

i ograniczania wptywu
nieuswiadomionych
uprzedzen w procesach
oceny aplikacji dla oséb
zaangazowanych w prace
komisji konkursowych/
rekrutacyjnych.
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Centrum Spraw
Pracowniczych

Centrum Spraw
Pracowniczych

Centrum Spraw
Pracowniczych

Centrum Spraw
Pracowniczych

Centrum Spraw
Pracowniczych
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Przeprowadzenie
przegladu

i opracowanie
rekomendacji
dotyczacych zgodnosci
regulaminu oceny
okresowej NA

z wymaganiami CoARA.

Opracowanie nowego
regulaminu oceny
okresowej NA, zgodnie
ze Strategig US.

Przeprowadzenie
szkolenia w zakresie
identyfikowania

i ograniczania wptywu
nieuswiadomionych
uprzedzeh w procesie
oceny okresowej NA.

Identyfikacja potrzeb
i oczekiwan os6b nowo
zatrudnionych.

Aktualizacja procedur
wspierajgcych osoby
nowo zatrudnione

w adaptacji

do nowego miejsca pracy
oraz uczestnictwa

w zyciu wspolnoty
akademickiej US.

Opracowanie standardu
wsparcia oséb
zatrudnionych w procesie
readaptacji w US.

Przygotowanie oferty
szkolen dla kadry US
z tematyki DEI

Przeglad funkcjonujgcych
programéw wsparcia
rozwoju kariery naukowe;j
pod katem ich zgodnosci
z zasadami Europejskiej
Karty Naukowca.
Ewaluacja
funkcjonujgcych
programoéw
mentoringowych

pod katem ich zgodnosci
z zasadami réwnosci,

Dziat Nauki, Centrum
Spraw Pracowniczych

Komisja ds. kadry
akademickiej,

Centrum Spraw
Pracowniczych,

Dziat Nauki,

Dziat Jakosci i Analiz
Strategicznych

Centrum Spraw
Pracowniczych

Centrum Spraw
Pracowniczych,

zwiagzki zawodowe

Centrum Spraw
Pracowniczych,

zwigzki zawodowe

Centrum Spraw
Pracowniczych,

zwigzki zawodowe
Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,
Centrum Spraw
Pracowniczych

Centrum Spraw
Pracowniczych,

Dziat Nauki,

Szkoty Doktorskie

Centrum Spraw
Pracowniczych,

Dziat Nauki,

Szkoty Doktorskie
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Kultura
organizacyjna
i work-life
balance

réznorodnosci

i inkluzywnosci.

Analiza dostepnosci
programoéw
mobilno$ciowych

z uwzglednieniem
réznorodnosci

oraz identyfikacja barier
w korzystaniu z nich.
Przeglad kryteriow oceny
w procedurach
awansowych,

z uwzglednieniem
przejrzystosci wymagan,
jednoznacznosci
interpretacyjnej

oraz zgodnosci

z zasadami otwartej

i opartej na osiggnieciach
Sciezki kariery
akademickie;.

Rozwadj elastycznych form
organizaciji pracy,

ich uregulowanie

oraz przeszkolenie kadry
zarzadzajgcej zespotem
hybrydowym.

Kampania ,Tata na US”,
spotkania informacyjne
organizowane z udziatem
przedstawicieli

i przedstawicielek
zwigzkéw zawodowych,
promujgce korzystanie

z urlopéw ojcowskich

Promocja tzw. ,godzin
cichych” bez spotkan
online/offline.

Opracowanie ,Kodeksu
dobrych praktyk
komunikacji
elektronicznej” i kampanii
informacyijne;.

Kampania informacyjna
o dobrych praktykach
komunikacyjnych

Elastyczne
planowanie zaje¢
dydaktycznych,
uwzglednianie sytuacji

Obserwatorium
Roéwnosci

i R6znorodnosci,
Dziat Mobilnosci
Miedzynarodowych

Kanclerz,

Centrum Spraw
Pracowniczych,

Dziat Nauki,

Dziat Jakosci i Analiz
Strategicznych

Komisja ds. kadry
akademickiej

Kanclerz,
Rektor,

zwigzki zawodowe,

Centrum Spraw
Pracowniczych

zwigzki zawodowe

zwigzki zawodowe,

Komisja ds. réwnosci

i réznorodnosci
Komisja ds. réwnosci

i réznorodnosci,
réznorodnosci, zwigzki
zawodowe

Komisja ds. rownosci
i roznorodnosci,
zwigzki zawodowe,

Centrum Komunikacji
Medialnej

Rektor,

dziekani
oraz odpowiedni
prodziekani,
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rodzinnej i zdrowotnej
w planach zajec.

Zwiekszenie
dostepnosci rozwigzan
infrastrukturalnych
sprzyjajgcych tgczeniu
rél zawodowych,
edukacyjnych
i opiekunczych w postaci
dodatkowych pokoi
rodzica z dzieckiem
w budynkach US
oraz “mapy miejsc
przyjaznych rodzinie”
w serwisie www uczelni

Doskonalenie systemu
powitania i integraciji
0s6b studiujgcych

i uczacych sie

w Szkotach Doktorskich.

Stata wspodtpraca

z poradnig
psychologiczng US —
konsultacje
psychologiczne on-line
dla os6b uczgcych sie

i pracujgcych

w Uniwersytecie.
Podniesienie kompetencji
spotecznosci
akademickiej

w zakresie profilaktyki
stresu, wypalenia i higieny
cyfrowej

w postaci programoéw
szkoleniowych
Promocja

i upowszechnieniem
kultury organizacyjnej
respektujgcej dobrostan
psychiczny, prawo

do odpoczynku i zdrowe
granice

Coroczne badanie
satysfakcji oséb
pracujgcych, studiujgcych
i ksztatcgcych sie

w szkotach doktorskich,
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kierownicy
pozostatych
jednostek,

zwiagzki zawodowe

Kanclerz,

Komisja ds. rownosci
i réznorodnosci,

zwigzki zawodowe

Centrum ds. Oséb
Studiujacych,

Samorzad Studencki,

Samorzad
Doktorantow,
Rzecznik Praw
Studentow

i Doktorantow
Rzecznik Praw
Studenta

i Doktoranta,

Centrum ds. Oséb
Studiujacych,

zwigzki zawodowe

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

zwigzki zawodowe,

Centrum Spraw
Pracowniczych

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

zwiazki zawodowe

Obserwatorium
Réwnosci

i Réznorodnosci,
Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,
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Kierownictwo
I podejmowanie
decyzji

przygotowanie ankiet
online, raportowanie
wynikow

Identyfikacja podmiotéw
i procesOw decyzyjnych
istotnych dla sytuacji
cztonkow i cztonkin
wspolnoty.

Identyfikacja obszaréw,
w ktorych wystepuje
niewystarczajgca
reprezentacja
pracownikow albo
pracowniczek jednej pici.

Regularne spotkania
monitorujgce
implementacje zatozen
PRR z kluczowymi
uczestnikami

i uczestniczkami procesu
decyzyjnego w celu
zwiekszenia
odpowiedzialnosci

za Plan,

a takze wzmocnienia
potencjatu i zwiekszenia
jego wptywu.

Powotfanie
petnomocnikow
dziekanow ds. rownosci
i réznorodnosci
wchodzacych w sktad
Komisji ds. réwnosci

i roznorodno$ci.
Wspieranie dziatan

na rzecz odpowiedniej
reprezentacji kobiet

i mezczyzn

we wtadzach

oraz podmiotach
uczestniczacych

w podejmowaniu decyzji
dotyczacych badan,
dydaktyki oraz organizacji
Uczelni.

Upowszechnienie zalecen
w tym zakresie
we wszystkich

jednostkach Uniwersytetu.

Centrum ds. Oséb
Studiujacych,

Zespot
ds. Dobrostanu

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,
Obserwatorium
Roéwnosci

i R6znorodnosci
Komisja ds. rownosci
i réznorodnosci,
Obserwatorium
Roéwnosci

i R6znorodnosci,

petnomocnicy

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,
Obserwatorium
Roéwnosci

i R6znorodnosci,

pelnomocnicy

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,
Rektor,

Dziekani

Pelnomocniczka
Rektora ds. ochrony
matoletnich

i rownosci,
pelnomocnicy

ds. rownosci

i réznorodnosci,

Komisja ds. rownosci
i roznorodnosci

Petnomocniczka
Rektora ds. ochrony
matoletnich

i rownosci,
pelnomocnicy

ds. rownosci

i roznorodnosci,

48



UNIWERSYTET SLASKI

W KATOWICACH

Promowanie
zréwnowazonej
reprezentaciji ptci

i roznorodnosci

we wszystkich
wydarzeniach
organizowanych

w Uniwersytecie,

w zespotach i komisjach

Przygotowanie dobrych
praktyk w zakresie
rownowagi pici

i roznorodnosci

w podmiotach i procesach
decyzyjnych.

Sformutowanie
wytycznych dotyczacych
rownowaznej
reprezentacji kobiet

i mezczyzn w podmiotach
i procesach decyzyjnych,
w tym naprzemiennego
powierzania funkciji.

Sformutowanie
rekomendacji

i wytycznych w zakresie
aktywnego wspierania
réwnosci przez kadre
kierowniczg.

Wzmacnianie kompetencji
w zakresie potencjalnych
dziatah na rzecz wsparcia
i promowania réownosci
pici, w tym przez
organizowanie spotkan

i szkolen.

Wspieranie rozwoju
kompetenciji osobistych
decydentéw.

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci

Pelnomocniczka
Rektora ds. ochrony
matoletnich

i rownosci,
petnomocnicy

ds. rownosci

i roznorodnosci,

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci

Komisja ds. rownosci
i roznorodnosci,

Petnomocniczka
Rektora ds. ochrony
matoletnich

i rownosci

Rektor,

Pelnomocniczka
Rektora ds. ochrony
matoletnich

i réwnosci,

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci

Rektor,

Pelnomocniczka
Rektora ds. ochrony
matoletnich

i réwnosci,

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

Pelnomocniczka
Rektora ds. ochrony
matoletnich

i rownosci,

Centrum Spraw
Pracowniczych

Rektor,

Kanclerz,

Komisja ds. réwnosci
i réznorodnosci,
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Bezpieczenstwo

Oferowanie kursow
mentoringu i wzmachiania
potencjatéw w celu
poprawy widocznosci,
pewnosci siebie,
umiejetnosci
negocjacyjnych

i przywodczych,

ze szczegdlnym
uwzglednieniem potrzeb
grup niedostatecznie
reprezentowanych.

Szersze stosowanie

i promowanie jezyka
inkluzywnego w formalnej
komunikacji w
Uniwersytecie.

Sformutowanie zalecen
w zakresie stosowania
jezyka inkluzywnego

w innych obszarach
oraz aktualizacja
.Narzedziownika nazw
stanowisk, funkgcji

i zawodow

w Uniwersytecie Slgskim
w Katowicach”.
Promowanie jezyka
inkluzywnego w relacjach
z otoczeniem
Uniwersytetu.
Opracowanie

i uruchomienie modutu
e-learningowego

nt. molestowania
seksualnego dla osdb
zatrudnionych

w Uniwersytecie.
Warsztaty

z przeciwdziatania
molestowaniu
seksualnemu

i innym przejawom
nierownego traktowania
dla os6b uczgcych sie

i pracujgcych

w Uniwersytecie.

Popularyzacja publikacji
»Zbiér dobrych praktyk
w obszarze rownosci

i réznorodnosci

Centrum Spraw
Pracowniczych

Rektor,

Kanclerz,

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

Centrum Spraw
Pracowniczych

Rektor,

Kanclerz,

Komisja ds. réwnosci
i réznorodnosci,
Centrum Komunikacji
Medialnej

Komisja ds. réwnosci
i réznorodnosci

Centrum Komunikacji
Medialnej

Pelnomocniczka
Rektora

ds. przeciwdziatania
molestowaniu
seksualnemu

Petnomocniczka
Rektora

ds. przeciwdziatania
molestowaniu
seksualnemu

Pelnomocniczka
Rektora

ds. przeciwdziatania
molestowaniu
seksualnemu,
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oraz przyktady
ich naruszen”.

Dystrybucja ulotki
informacyjnej dotyczacej
dostepnych sposobow
reagowania w przypadku
doswiadczania lub bycia
Swiadkiem molestowania
seksualnego oraz innych
form dyskryminacji.

Aktualizacja

i upowszechnienie
procedur zgtaszania
przypadkoéw przemocy

i molestowania poprzez
przyjete kanaty
komunikacyjne
funkcjonujgce w Uczelni.

Rozszerzenie dostepnosci
konsultacji
psychologicznych

i prawnych.

Opracowanie

i rozpowszechnienie ulotki
informacyjnej dotyczacej
procedur zgtaszania
przypadkow
molestowania
seksualnego.

Rozbudowa strony
.Bezpieczenstwo”

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

Centrum Komunikacji
Medialnej

Petnomocniczka
Rektora ds.
przeciwdziatania
molestowaniu
seksualnemu,

Komisja ds. réwnosci
i roznorodnosci,

Centrum Komunikacji
Medialnej

Petnomocniczka
Rektora

ds. przeciwdziatania
molestowaniu
seksualnemu

Rzecznik Praw

i Wartosci
Akademickich,
Rzecznik Praw
Studenta

i Doktoranta,
Pelnomocniczka
Rektora

ds. przeciwdziatania
molestowaniu
seksualnemu,

Centrum ds. Oséb
Studiujacych,

zwigzki zawodowe

Petnomocniczka
Rektora ds.
przeciwdziatania
molestowaniu
seksualnemu,

Centrum Komunikacji
Medialnej

Kanclerz,
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i publikacja materiatow Dziat Spraw
dotyczacych reagowania Obronnych
w sytuacjach trudnych. i Ochrony
Kanclerz,

Organizacja szkolen .

i Dziat Spraw
dla kadry w zakresie Obronnych
reagowania i Ochrony,

na sytuacje trudne. Centrum Spraw

Pracowniczych

Kanclerz,
Prowadzenie spotkan Dziat Spraw
i warsztatow dotyczacych Obronnych
bezpieczenstwa i Ochrony,

na terenie Uczelni.
Centrum Spraw

Pracowniczych

Petna realizacja zatozen Planu warunkowana jest m.in. pozyskaniem zewnetrznych zrodet
finansowania we wskazanych obszarach. Oznacza to zatem nie tylko mozliwos¢ elastycznego
wzbogacania projektowanych dziatan, ale tez potrzebe wewnetrznej ewaluacji i weryfikacji
realizowanych i planowanych aktywnosci z uwzglednieniem aktualnych potrzeb i mozliwosci
finansowych.

Realizacja wytyczonych celéw wymaga takze podjecia inicjatyw prawodawczych przez
organy Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach. Plan Réwnosci i Réznorodnosci powinien zostaé
wskazany w Statucie i Regulaminie Organizacyjnym Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach jako
obowigzujgcy dokument strategiczny. Gromadzenie, analizowanie i raportowanie danych
czy przygotowywanie i prowadzenie szkolen oznaczajg ogromng mobilizacje zatrudnionych
w Uczelni oséb odpowiedzialnych za okreslone obszary i zwiekszenie zakresu ich obowigzkdw.
Skuteczna komunikacja z poszczegdlnymi jednostkami Uniwersytetu rodzi koniecznosc
powotania petnomocnikéw i petnomocniczek ds. réwnosci i roznorodnosci poszczegoélnych
jednostek, ktdrzy mogliby na biezgco monitorowa¢ poziom realizacji Planu w tych jednostkach.
Plan, jako dokument o charakterze strategicznym, wyznacza kierunki dziatan. Dziatania te jednak
powinny znalezé konkretne umocowanie w aktach prawa wewnetrznego Uniwersytetu Slgskiego
w Katowicach.
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