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PREAMBULA

Plan Réwnosci Pici

— program dynamiczny,
partycypacyjny, ewaluowany




PREAMBULA

Réwnos¢ osob i poszanowanie réznorodnosci to wartosci pozwalajgce na rozwdj nauki i edukacji
zgodnych z ideami universitas. Zasada rownosci i zakaz dyskryminacji sg normami prawnymi o charakte-
rze ogélnym, zapewniajac kazdemu, bez wzgledu na ptec lub inne indywidualne cechy, udziat w réznych
obszarach zycia, w tym akademickiego, na réwni z innymi. Przekonanie o koniecznosci réwnych warun-
kéw rozwoju zawodowego, naukowego, edukacyjnego i osobistego wynika nie tylko z przepisow prawa,
ale réwniez ze spotecznej odpowiedzialnosci wspolnoty Uniwersytetu, ktéra w swej roznorodnosci bu-
duje rzeczywistos$¢ akademicka pozbawiong uprzedzen, ograniczen i niepotrzebnych wasni. Oznacza to,
ze w polityce Uniwersytetu sg uwzgledniane zainteresowania oraz potrzeby kazdej osoby.

Plan Réwnosci Ptci w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach (dalej PRP lub Plan) stanowi propozycje re-
alizacji zatozen wyrazonych w Deklaracji Uniwersytetu Slgskiego - wspdlnoty réwnych i réznorodnych oraz
w Statucie Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach. Jest takze jednym z narzedzi zréwnowazonego rozwoju
Uniwersytetu a jednoczesnie wskaznikiem tego rozwoju.

Przestankami stworzenia PRP staty sie miedzynarodowe standardy dziatan rownosciowych w sferze
akademickiej, jak rowniez istotne potrzeby cztonkin i cztonkéw wspélnoty Uniwersytetu. Plan formutuje
cele i dziatania w nastepujacych obszarach:

nauka i edukacja;

rekrutacja i rozwoj kariery;

kultura organizacyjna oraz réwnowaga pomiedzy zyciem prywatnym, zawodowym i uczeniem sie;
kierownictwo i podejmowanie decyzji;

bezpieczenstwo.

Realizacja przyjetych celéw i kierunkéw dziatan pozwoli na rozwdj uczelni bezpiecznej, niedyskry-
minujacej i otwartej na ré6znorodnosc oraz na rozwoj zawodowy i osobisty cztonkin i cztonkdw spotecz-
nosci uniwersyteckiej.

Plan Réwnosci Ptci w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach ma charakter ewolucyjny i partycypacyjny,
CO 0znacza, ze na jego ksztatt i realizacje wptyw miec¢ bedzie cata wspodlnota Uniwersytetu. Istotny-
mi przestankami w procesie doskonalenia PRP beda réwniez diagnozy oraz analizy warunkéw rozwoju
wszystkich osob stanowigcych wspolnote uczelni.



Plan jest dziataniem strategicznym obejmujgcym lata 2022-2024. To program z zatozenia dyna-
miczny, ktéry bedzie rozwijat sie w wyniku prowadzonych badan, analiz i ewaluacji. W pierwszym roku
realizacji planowane jest przeprowadzenie pogtebionych diagnoz na temat stanu i uwarunkowan sy-
tuacji 0sdb roznej ptci uczacych sie oraz pracujgcych na Uniwersytecie, a takze wypracowanie w trybie
partycypacyjnym szczegotowego programu dziatan, w tym zwitaszcza w obszarze proceduralnym, dla
ktérego konieczne jest wdrozenie standardéw. Dokonane zostanie réwniez rozpoznanie potrzeb w za-
kresie wyréwnania szans i rozwoju. W 2023 roku proponowane w Planie aktywnosci poddane zostang
wewnetrznej ewaluacji, a w konsekwencji Plan bedzie aktualizowany.

Harmonogram Planu Réwnosci Pici:

Diagnoza stanu, uwarunkowan oraz potrzeb réwnosci
i rownowaznosci ze wzgledu na ptec

Opracowanie agendy aktywnosci i procedur rownosciowych
lub korekta procedur istniejgcych

Realizacja planowanych aktywnosci

Wewnetrzna ewaluacja aktywnosci planowanych i realizowanych
wraz z korekta wypracowanego planu szczegotowego

Realizacja planowanych aktywnosci

Ewaluacja wraz z walidacja Planu Réwnosci Ptci w Uniwersytecie Slgskim
w Katowicach na lata 2022-2024
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PODSTAWY PRAWNE

Stanowigca o$ Planu zasada réwnosci ptci osadzona jest na fundamentach prawnych. Gwarantuja
ja ustawy zasadnicze wiekszos$ci panstw na Swiecie. Polska Konstytucja rowniez — w art. 33 - stanowi,
ze kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym,
spotecznym i gospodarczym. Ponadto wigzace Polske akty prawa miedzynarodowego (m.in. art. 2 Po-
wszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, art. 2 Miedzynarodowych Paktéw Praw oraz art. 2 Konwencji w sprawie
Likwidacji wszelkich form Dyskryminacji Kobiet), a takze prawo Unii Europejskiej (art. 2 Traktatu o Unii
Europejskiej, art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej oraz art. 23 Karty Praw Podstawowych
Unii Europejskiej), tworzg podwaliny pod wolng od dyskryminacji przestrzen uniwersytecka. Co istotne,
przepisy te w przypadku nieusprawiedliwionego i gtebokiego zrdznicowania faktycznej sytuacji kobiet
i mezczyzn, dopuszczajg wprowadzenie srodkéw o charakterze wyrdwnawczym.

Zasada réwnosci ptci koresponduje takze z gwarantowang art. 73 Konstytucji RP wolnoscig tworczo-
$ci artystycznej, badan naukowych oraz ogtaszania ich wynikdw, a takze wolnoscig nauczania. Réwne
traktowanie kobiet i mezczyzn w badaniach i karierze naukowej znalazto swoje odzwierciedlenie w prze-
pisach ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania (tj. Dz. U.z 2020 r. poz. 2156), zwanej ustawg réwnosciowg, ktorg to (zgodnie z art.
4) stosuje sie w zakresie dostepu i warunkow 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 2021, poz.
478 ze zmianami), jesli wezmie sie pod uwage misje szkolnictwa wyzszego (art. 2 - ksztattowanie po-
staw obywatelskich, uczestnictwo w rozwoju spotecznym) oraz funkcjonowanie systemu szkolnictwa
wyzszego z poszanowaniem standardow miedzynarodowych, zasad etycznych i dobrych praktyk w za-
kresie ksztatcenia i dziatalnosci naukowe] oraz z uwzglednieniem szczegolnego znaczenia spotecznej
odpowiedzialnosci nauki (art. 3 ust. 2). Natomiast Kodeks pracy (t.j. Dz. U.z 2020 r. poz. 1320 ze zm.) za
podstawowe zasady prawa pracy uznaje obowigzek poszanownia godnosci i innych débr osobistych
pracownika (art. 11%) oraz zasade réwnego traktowania pracownikéw, w szczegoélnosci kobiet i mezczyzn
w zatrudnieniu (art. 112), a takze zasade niedyskryminacji, m.in.ze wzgledu na ptec¢ (art. 113). Naktada on
réwniez na pracodawce obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegolnosci ze
wzgledu na ptec (art. 94 pkt 2b oraz art. 18%-18%),

Koncepcja Planu Réwnosci Ptci w Uniwersytecie Slgskim wyraznie nawigzuje ponadto do prioryte-
tow dokumentow miedzynarodowych o strategicznym charakterze, w tym zwtaszcza: Agendy NZ na rzecz



zréwnowazonego rozwoju 2030 (cel 4 — dobra jakos$¢ edukacji, cel 5 - rownosc ptci), Strategii KE na rzecz
Roéwnouprawnienia Ptci na lata 2020-2025, Strategii na rzecz zwiekszania atrakcyjnosci warunkow pracy
i rozwoju kariery pracownikéw naukowych oraz Programu ramowego UE na lata 2021-2027 Horyzont Euro-
pa (ktadacego duzy nacisk na kwestie rownosci ptci oraz inkluzywnosci w obszarze badan naukowych
i innowacji), a takze rekomendacji formutowanych na gruncie krajowym (Rzecznik Praw Obywatelskich,
Helsinska Fundacja Praw Cztowieka, Narodowe Centrum Nauki).

Poszanowanie réwnosci i réznorodnosci wszystkich cztonkdw wspolnoty Uniwersytetu jako istot-
nych, ugruntowanych wartosci akademickich znajduje swoj normatywny wyraz w § 4 Statutu Uniwersy-
tetu przyjetego w 2019 roku. Dla ochrony praw i intereséw pracownikdéw Uniwersytetu, a takze standar-
dow etycznych obowigzujacych we wspdlnocie Uniwersytetu powotany zostat Rzecznik praw i wartosci
akademickich (& 39 Statutu), natomiast ochrone praw 0séb uczacych sie w Uniwersytecie wedtug Statutu
gwarantowa¢ ma Rzecznik praw studenta i doktoranta (8 162). Plan Réwnosci Ptci jest wiec kontynuacja
wybranego przez Uniwersytet i opisanego w Statucie systemu wartosci, a ponadto stanowi dopetnienie
obowiazujacych juz aktéw prawa wewnetrznego. Nalezy podkresli¢, ze obszar kadrowy wskazano jako
kluczowy dla powodzenia realizacji przyjetego kierunku rozwoju Uniwersytetu okreslonego w Strategii
rozwoju Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach na lata 2020-2025 poprzez ,tworzenie warunkéw sprzy-
jajacych rozwojowi zawodowemu i osobistemu pracownikow”.

Réwnosc¢ pici oraz bedaca jej wyrazem réznorodnos¢ w nauce i szkolnictwie wyzszym oznacza lep-
szg jakos¢ badan i nauczania oraz wzmocnienie pozycji Uniwersytetu w konkurencyjnej rzeczywistosci
akademickiej. Pokazuja to doswiadczenia innych szkot wyzszych. Réznorodnosc¢ wspdlnoty oznacza lep-
szg ,widzialnos¢” osiagniec, szerszg wymiane mysli oraz réznych perspektyw, a takze silniejsze poczucie
bezpieczenstwa i solidarnosci, wreszcie - szeroko rozumiany dobrostan jednostek i grup tworzacych
spotecznos¢ Uniwersytetu. Wdrozenie wyrazistych standarddw i procedur réwnosciowych przyczyni sie
zatem do tworzenia lepszego srodowiska pracy i edukacji, co z kolei powinno czyni¢ nasz Uniwersytet
atrakcyjnym miejscem dla utalentowanych osob.
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DIAGNOZA

Diagnoza wybranych aspektéw funkcjonowania Uniwersytetu uwzglednia ptec jako zmienng opiso-
w3 i dodatkowe kryterium selekcji i porzadkowania aktualnie dostepnych danych. W tym celu wykorzy-
stane zostaty:

zestawienia ilosciowe dotyczace zatrudnienia w poszczegdlnych grupach pracowniczych oraz zaj-
mowanych stanowisk i petnionych funkgcji?,

dane dotyczace 0sob uczacych sie?,

wyniki ilosciowe i jakosciowe badan ankietowych, pochodzace z Raportu z badania opinii pracowni-
czek i pracownikow oraz doktorantek i doktorantow na temat dyskryminacji i nieréwnego traktowania
w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach 2020° oraz Raportu z badania prowadzonego wsréd studentow
Uniwersytetu Slgskiego nt. dyskryminacji i nieréwnego traktowania®.

Z powodu braku danych lub niekompletnosci tych dostepnych w diagnozie nie mozna byto uwzgled-
ni¢ istotnych dla Planu kwestii zwigzanych z niektérymi aspektami standardowych analiz réwnosci ptci,
jak np. wynagrodzenie (i ewentualna luka ptacowa) i premiowanie, swiadczenia socjalne, urlopy (w tym:
macierzynskie, rodzicielskie, naukowe), aktywnos¢ publikacyjna, przebieg kariery i awanse ze wzgledu na
ptec. Luki w danych dotyczg takze zagadnienia ptci w badaniach naukowych oraz programach ksztatce-
nia. Niekompletne dane uniemozliwiajg ponadto opis takich gremiow, jak rady naukowe instytutdw oraz
rady dydaktyczne kierunkdw, a takze cztonkostwo i przewodniczenie kotom studenckim. Rozpoznane
deficyty danych na tym etapie prac nad Planem Réwnosci Ptci czynig zatem niemozliwg analize zaréwno
kulturowych, jak i strukturalnych aspektow funkcjonowania Uniwersytetu, zwigzanych z usuwaniem ba-
rier w studiowaniu, zatrudnianiu i rozwoju kariery zawodowej oraz naukowej kobiet i mezczyzn. W zwigz-
ku z tym niezbedne jest podjecie dziatarn majacych na celu eliminacje luk w informacjach o funkcjono-
waniu Uniwersytetu z perspektywy ptci.

1 Sato: ,Funkcje i stanowiska a ptec”, ,Liczba pracownikow a ptec”, ,Ptec a profil dyscyplin naukowych”. Dane opracowaty i udostepnity dziaty HR
i DSOIS US. Stan na: 1.10.2021 r., a w przypadku NNA - stan na 9.11.2021 .

2 Dane opracowane i udostepnione przez DK i SD. Stan na 8.11.2021 r.

3 M. Gierczyk, ). Mateusiak, S. Pawlik, B. Smorczewska, E. Widawska, Raport z badania opinii pracowniczek i pracownikéw oraz doktorantek i dokto-
rantéw na temat dyskryminacji i nieréwnego traktowania w Uniwersytecie Slgskim w Katowicach. Publikacja raportu przewidziana jest w grudniu
2021 r.

4 Raport z badania prowadzonego wsréd studentéw Uniwersytetu Slgskiego nt. dyskryminacji i nieréwnego traktowania. Opracowanie raportu:
dr Magdalena Bolek-Kochanowska, Centrum Obstugi Studentéw US.
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3.1

Kadra Uniwersytetu

Uniwersytet Slgski jest pracodawcq dla

3311 oso6b:

2044 kobiet
1267 mezczyzn

58% zatrudnionych to osoby z grupy nauczycieli
akademickich (NA), 42% to natomiast osoby z gru-
py pracownikéw wsparcia, czyli z grupy niebedacych
nauczycielami akademickimi (NNA). 6],7%

38,3%



Nauczycielki i nauczyciele akademiccy (NA)

3.1

llo§ciowa analiza rozktadu pici NA ze wzgledu na stopnie haukowe
i stanowiska

Na etatach badawczych, badawczo-dydaktycznych oraz dydaktycznych zatrudnione sg 1883 osoby?,
z czego kobiety stanowia 56%.

Na poszczegolnych stanowiskach proporcje miedzy ptciami sg rézne. Blisko 2/3 oséb na stanowiskach
asystentow i adiunktow to kobiety.

Na stanowisku profesora uczelni zatrudniona jest zblizona liczba kobiet i mezczyzn, natomiast na stano-
wisku profesora ponad 2/3 0s6b to mezczyzni.

Stosunek ptci na stanowiskach

Asystent Adiunkt Profesor uczelni Profesor
N=151 N=872 N=535,75 N=228,5

61% - kobiety 63% - kobiety 53% - kobiety 33% - kobiety
39% - mezczyzni 37% - mezczyzni 47% - mezczyzni 67% — mezczyzni

Whykres 1. Stosunek ptci na stanowiskach

W grupie kobiet: 15% zatrudnionych jest na stanowisku asystenta, starszego wyktadowcy, lektora i in-
struktora, 51% na stanowisku adiunkta i 34% na stanowisku profesora uczelni i profesora.

W grupie mezczyzn: 8% zatrudnionych jest na stanowisku asystenta, starszego wyktadowcy, lektora i in-
struktora, 39% na stanowisku adiunkta i 51% na stanowisku profesora uczelni i profesora.

1 Stan na dzien 1.10.2021r.
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Szczegotowa analiza zatrudnienia NA na poszczegolnych wydziatach wskazuje, ze:

* na wiekszosci wydziatdw na stanowisku adiunkta przewazaja kobiety, wyjatkami s3 Wydziat Teo-
logiczny i Szkota Filmowa im. Krzysztofa Kieslowskiego, gdzie na stanowisku adiunkta przewazaja
mezczyzni;

* na wiekszosci wydziatdw na stanowisku profesora i profesora uczelni przewazaja mezczyzni; wyjat-
kami sg Wydziat Nauk Spotecznych i Wydziat Humanistyczny, gdzie na stanowisku profesora prze-
wazajg kobiety.

3.1.2

Zarzgdzanie Uniwersytetem

Réznice ptci dostrzegalne sg na roznych poziomach zarzadzania. Mezczyzni czesciej niz kobiety pet-
nig funkcje rektora, dziekana, dyrektora instytutu, dyrektora centrum badawczego i dyrektora kolegium.
Wraz z obnizaniem sie poziomu zarzadzania zwieksza sie liczba kobiet. Kobiety kierujg dydaktyka oraz
sg zastepczyniami i petnomocniczkami dziekanow, zastepczyniami dyrektoréw instytutéw i koordynator-
kami na wydziatach.

Stosunek pici na poszczegdlnych poziomach zarzgdzania

0% 50% 100%

Poziom 1
petnomocnicy: rektoréw, dziekanow

Poziom 2
dyrektorzy i ich zastepcy: instytutow, kierunkdw, centrow badawczych

Poziom 3
dziekani, prodziekani, dyrektorzy kolegiow i ich zastepcy

Poziom 4 B Kobiety
rektorzy B mezczyzni

13



0% 50% 100%

Poziom 2

szef

Poziom 2

zastepcy Proporcja etatow K do M
wsréd wszystkich NA wynosi
57% do 43%

Poziom 3

szef

Poziom 3 B kobiety

zastepcy B meiczyini

Wykres 2. Struktura zatrudnienia na dzien 12 stycznia 2021 roku. Stosunek ptci na poszczegdlnych
poziomach zarzadzania (wsrdd oséb petnigcych funkcje kierownicze)

Réznice ptci zauwazalne sg w przypadku kluczowych funkcji na poziomie wydziatdw.

Stosunek pici na poziomie wydziatow

Wiladze dziekanskie Dziekani

44% - kobiety

56% - mezczyzni

27% - kobiety

73% — mezczyzni

Wykres 3. Zarzadzanie wydziatami



We witadzach dziekanskich zasiadajg 33 osoby: 18 mezczyzn i 15 kobiet. Dziekanami w 7 przypad-
kach sa mezczyzni, w 3 przypadkach kobiety (Wydziat Nauk Scistych i Technicznych, Szkota Filmowa im.
K. Kieslowskiego i Szkota Doktorska). Prodziekanami sg 23 osoby, w tym 11 mezczyzn i 12 kobiet.

Zakres kompetencyjny funkcji prodziekanow jest zroznicowany ptcig (Tab.1). Mezczyzni najczesciej
petnig funkcje prodziekana ds. badan naukowych. Kobiety najczesciej petnia funkcje prodziekana ds.
ksztatcenia i studentow.

3.1.3

Zarzqdzanie dyscyplinami (instytutami) i kierunkami studiéw

25 Instytutow zarzadzanych jest przez 53 osoby, 30 z nich to mezczyzni, 23 to kobiety. W 10 instytutach
wszystkie funkcje dyrektorskie petnig wytacznie mezczyzni. Sa to instytuty: Filozofii, Socjologii, Historii, Geografii
Ekonomiczno-Spotecznej i Gospodarki Przestrzennej, Chemii, Informatyki, Inzynierii Biochemicznej, Inzynierii
Materiatowej, Sztuk Plastycznych, Fizyki, Nauk Teologicznych. W 5 instytutach funkcje dyrektorskie petnig wy-
tacznie kobiety. Sg to instytuty: Nauk Politycznych, Pedagogiki, Psychologii, Nauk o Sztuce, Sztuki Muzyczne;j.

Kierunki studiéw prowadzone w Uniwersytecie Slaskim zarzadzane sg przez 85 0séb petnigcych funkcje

dyrektordw i zastepcdw dyrektordw kierunkdw.

Dyrektorzy instytutéow

36% - kobiety
64% - mezczyzni

Wykres 4. Dyrektorzy instytutow a ptec

Dyrektorzy kierunkéw

58% - kobiety
42% - mezczyzni

Wykres 5. Dyrektorzy kierunkow a ptec

Na czele instytutow stojg dyrektorzy, wsrod ktérych
przewazaja mezczyzni.

Dyrektorami jest 16 mezczyzn i 9 kobiet.

Zastepcami dyrektoréw instytutdw jest 28 oséb: 14
mezczyzn i 14 kobiet.

Wystepujace na poziomie zarzadzania kierunkami stu-
didw roznice liczbowe pod wzgledem ptci, oznaczaja,
ze o ile wsrod zarzadzajacych instytutami dominujg
mezczyzni, o tyle w przypadku kluczowych funkgji na
poziomie zarzadzania kierunkami studiow przewage
maj3q kobiety.

Dyrektorami kierunkdw jest 38 osdb, w tym 22 kobiety
i 16 mezczyzn. Zastepcami dyrektordw kierunkow jest
47 osbb: 26 kobiet i 21 mezczyzn.

Dane dotyczace NA pokazuja,ze w tej grupie mezczyz-
ni zdecydowanie czesciej obejmuja najwyzsze stano-
wiska zaréwno na poziomie dyrektorow instytutdw,
jak i na poziomie dziekandw. Czesciej niz kobiety od-
powiadajq za pion naukowy i liczniej obejmuja stano-
wiska profesorskie. W tej grupie pracowniczej kobiety
czesciej niz mezczyzni odpowiadajg za pion dydak-
tyczny i petnia funkcje zastepcow.
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Struktura ptci wsréd dziekandw i prodziekandw

Wydziat

Nauk Humanistycznych
Nauk Przyrodnicznych

Nauk Spotecznych

Nauk Scistych i Technicznych
Prawa i Administraciji

Sztuki i Nauki o Edukaciji
Teologiczny

Szkota Filmowa

Szkota Doktorska

Miedzynarodowa $rodowiskowa
Szkota Doktorska

Podsumowanie

Tabela 1. Struktura ptci wsérdd dziekanow i prodziekanéw
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Struktura ptci wérdd dziekanéw i prodziekanéw (cd.)
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Pracowniczki i pracownicy niebedqgcy nauczycielami
akademickimi (NNA)

W grupie 0s6b niebedacych nauczycielami akademickimi zatrudnionych jest 1559 pracownic i pra-
cownikow. Prawie 70% sposrad nich stanowia kobiety (1084 osdb). W poszczegolnych kategoria zatrud-
nienia dysproporcje w liczbie kobiet i mezczyzn sg rézne.

Pte€ w grupie NNA

70% - kobiety

30% - mezczyzni

Wykres 6. Pracowniczki i pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi a ptec

Rdznice wieksze od sredniej dla grupy na rzecz przewagi kobiet wystepujg wsrod pracownikow
Wydawnictwa US (74%), administracji (76,5%) oraz biblioteki i informacji naukowej (93%). W kategorii
pracownikdéw inzynieryjno-technicznych kobiety to 57%.W pozostatych kategoriach dysproporcje miedzy
kobietami a mezczyznami oznaczajg przewage mezczyzn: wsrdd pracownikdw badawczo-technicznych
kobiety stanowig 45%, a pozostatych pracownikéw obstugi kobiety to 32%.

W grupie kobiet, 69% zatrudnionych jest na stanowiskach pracownikdéw administracyjnych, 12%
- biblioteki i informacji naukowej (12%), 9% to stanowiska inzynieryjno-techniczne, 6% - pozostate
stanowiska obstugi (6%), 3% to pracowniczki Wydawnictwa US a 2% to osoby na stanowiskach badaw-
czo-technicznych (2%).

W grupie mezczyzn, 48% zatrudnionych jest na stanowiskach administracyjnych, 28% to pracownicy
0 obstugi, 15% stanowig pracownicy inzynieryjno-techniczni, 5% - badawczo-techniczni, a po 2% - pra-
cownicy biblioteki i informacji naukowej oraz pracownicy Wydawnictwa US.

W grupie 0s6b zatrudnionych w administracji uniwersyteckiej na stanowiskach kierowniczych do-
minujg kobiety stanowigc blisko 78%. Szczegotowe dane dotyczace sprawowania funkcji kierowniczych
w grupie wsparcia uwzgledniajgce ptec przedstawia tabela 2.
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[ ] [ ]
Stanowisko kierownicze - rodzaj Ogobtem | Mezczyzni % @

Kanclerze 4 3 1 75% 25%
Kwestorzy 4 4 0 100% 0%
Dyrektorzy w adm. og. 4 3 1 75% 25%
Zastepcy dyrektoréw w adm. og. 3 3 0 100% 0%
Kierownicy dziatébw adm. og. 22 14 8 63,64% 36,36%
Zastepcy kierownikéw dziatdw adm. og. 17 14 3 82,35% 17,65%
Kierownicy biur w adm. og. 12 10 2 83,33% 16,67%
Kierownicy organizacyjni 9 8 1 88,89% 1M,11%

wydziatéw/szkét doktorskich

Zastepcy kierownikow 6 4 2 66,67% 33,33%
organizacyjnych wydziatéw

Podsumowanie 81 18 22,22%

Tabela 2. Stanowiska kierownicze w administracji

Przedstawione dane wskazuja, ze w grupie pracownikéw NNA mamy do czynienia ze znaczng prze-
waga kobiet, zaréwno wsrdd zatrudnionych, jak i sprawujacych funkcje kierownicze. To wskazuje na fe-
minizacje tego obszaru funkcjonowania uniwersytetu wraz z jej negatywnymi konsekwencjami (spadek
prestizu, niskie wynagrodzenie, brak perspektyw awansu).



3.2

Osoby uczqce si¢ — studentki i studenci
oraz doktorantki i doktoranci

Na uniwersytecie studiuje

20 508 osob

67% to kobiety

’

33%

studenci




Na poszczegolnych wydziatach dysproporcje w liczbie kobiet i mezczyzn réznig sie od tych ogélnych
(z wyjatkiem Wydziatu Przyrodniczego). Wieksze od sredniej roznice na rzecz przewagi kobiet wystepu-
ja na Wydziale Humanistycznym - 73,5%, Wydziale Nauk Spotecznych - 76%, Wydziale Sztuki i Nauki
o Edukacji - 82%.

Na wiekszosci pozostatych wydziatow dysproporcje miedzy kobietami i mezczyznami sg mniejsze
od $redniej. Na Wydziale Prawa i Administracji kobiety stanowia 63% studiujgcych, w Szkole Filmowej
im. K. Kieslowskiego i w Kolegium Indywidualnych Studiéw Miedzyobszarowych - 56%, na Wydziale
Teologicznym - 54,5%. Na Wydziale Nauk Scistych i Technicznych kobiety stanowig 33% studiujacych.

W grupie kobiet, 36% studiuje na Wydziale Humanistycznym, 27% na Wydziale Nauk Spotecznych,
17% na Wydziale Prawa i Administracji, 6% na Wydziel Sztuki i Nauk o Edukacji, 5% na Wydziale Przy-
rodniczym i Wydziale Nauk Scistych i Technicznych, 2% w Szkole Filmowej im. Krzysztofa Kieslowskiego
i 1% na Wydziale Teologicznym.

W grupie mezczyzn, 27% studiuje na Wydziale Humanistycznym, 22% na Wydziale Nauk Scistych
i Technicznych, 20% na Wydziale Prawa i Administracji, 17% na Wydziale Nauk Spotecznych, 5% na Wy-
dziale Nauk Przyrodniczych, 4% w Szkole Filmowej im. Krzysztofa Kieslowskiego, 3% na Wydziale Sztuki
i Nauk o Edukacji, 2% na Wydziale Teologicznym.

Studia doktoranckie
Na studiach doktoranckich studiuje 400 osob, w tym 63% kobiet.

Osoby na studiach doktoranckich
N=400

63% - kobiety

37% - mezczyzni

Wykres 8. Osoby na studiach doktoranckich a ptec

W roku akademickim
2020/2021 rektor przyznat

1210 stypendiow

73% stypendidéw

otrzymaty studentki.
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Analiza popularnosci poszczegdlnych dyscyplin naukowych wskazuje na wystepowanie najwiekszej

dysproporcji na rzecz przewagi kobiet w dziedzinie sztuki (80%) i w grupie nauk spotecznych (72%).

Wsrod osob studiujgcych pozostate dyscypliny kobiety stanowig 60% w naukach humanistycznych, 58%
w naukach scistych i przyrodniczych, 38% w naukach inzynieryjno-technicznych i 29% w naukach teo-
logicznych.

W grupie kobiet 49% studiuje nauki spoteczne, 23% nauki sciste i przyrodnicze, 22% nauki humani-
styczne i po 2% nauki inzynieryjno-techniczne, teologiczne i sztuke.

W grupie mezczyzn 32% studiuje nauki spoteczne, 28% nauki Sciste i techniczne, 25% nauki huma-
nistyczne, 6% nauki teologiczne, 5% nauki inzynieryjno-techniczne i 1% sztuke.

Szkoty doktorskie

W szkotach doktorskich studiuje 329 osdéb z czego kobiety stanowig 53%. Podobnie jak w przypadku
studioéw | i Il stopnia oraz studidéw doktoranckich, w obrebie poszczegdélnych dziedzin nauki wystepuja
dysproporcje miedzy studiujgcymi je kobietami i mezczyznami.

Szkoty doktorskie a pte€
N=329

53% - kobiety

47% — mezczyzni

Wykres 9. Osoby studiujgce w szkotach doktorskich a ptec

W przypadku nauk spotecznych oraz scistych i przyrodniczych udziat kobiet wynosi 56% a w przy-
padku nauk humanistycznych 51%. W obszarze nauk inzynieryjno-technicznych udziat kobiet spada do
36%, a dziedzinie sztuki - do 25%.

W grupie kobiet najliczniejszg stanowig kobiety studiujgce nauki sciste i przyrodnicze (41%), spo-
teczne (30%) i humanistyczne (26%). Najmniej licznie kobiety studiujg nauki inzynieryjno-techniczne
(2%) i dziedzine sztuki (1%).

Mezczyzni najczesciej studiujg nauki Sciste i przyrodnicze (36%), humanistyczne (28%) i spoteczne
(27%). Nauki inzynieryjno-techniczne studiuje 5%, a sztuke 4%.
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3.3

Opinie cztonkin i cztonkdédw spotecznosci
uniwersytetu na temat dyskryminacji

i nierbwnego traktowania w Uniwersytecie
Sigskim — wyniki badan sondazowych

W badaniach udziat wziety

932 osoby pracujgce
oraz 1445 osoby
studiujgce



Badania sondazowe wsrdd cztonkdw spotecznosci Uniwersytetu zrealizowane zostaty w okresie od
24.11.2020 do 8.12.2020. Uzyskane wyniki ilosciowe oraz jakosciowe pozwolity na nastepujace ustalenia:

Osoby pracujace i uczace sie na studiach doktoranckich:

wskazywaty na wystepowanie zjawiska dyskryminacji na uczelni;

prawie co druga osoba biorgca udziat w badaniach doswiadczyta dyskryminacji osobiscie, a pozostate
byty swiadkami nieréwnego traktowania majacego znamiona dyskryminacji';

wsrod przestanek dyskryminacji przez badanych wymienione zostaty: zajmowane stanowisko, zaszere-
gowanie do grupy pracowniczej, staz pracy, stopien/tytut naukowy, reprezentowana dyscyplina naukowa,
orientacja psychoseksualna, pochodzenie rasowe/etniczne, wyznanie/bezwyznaniowosc, swiatopoglad,
przekonania polityczne, status majatkowy, sytuacja rodzinna, wyglad zewnetrzny, stan zdrowia/stopien
sprawnosci, miejsce zamieszkania. Jednakze najczesciej wskazywang przyczyng dyskryminacji byta ptec.

Wyniki badan pokazaty réwniez, ze zdaniem badanych oséb pracujacych oraz doktorantek i doktoran-
téw dyskryminacja ze wzgledu na ptec jest trudna do wyeliminowania w praktyce zycia Uniwersytetu z kilku
powodow. Pierwszy wskazywany przez badanych powadd, to czesto silna pozycja zawodowa 0s6b dopuszcza-
jacych sie dyskryminacji. Drugi, to spoteczne przyzwolenie na dyskryminacje oraz lekcewazenie zachowan
i trywializowanie doswiadczen osob dyskryminowanych. Trzecim najczesciej wymienianym przez osoby ba-
dane powodem jest natomiast brak procedur pozwalajacych na skuteczne przeciwdziatanie dyskryminacji
oraz brak odczuwalnego wsparcia instytucjonalnego w przeciwdziataniu dyskryminacji ptciowe;j.

Osoby studiujace:

co pigta osoba studiujgca doswiadczyta dyskryminacji, a co trzecia byta Swiadkiem dyskryminowa-
nia innych;

wsrod przestanek dyskryminacji i nieréwnego traktowania wymieniane byto: naduzywanie wtadzy (sta-
nowisko, stopien/tytut), brak transparentnosci decyzji, brak reakcji przetozonych, .wyciszanie” spraw, ni-
skie kompetencje relacyjno-komunikacyjne oraz niska wiedza i $wiadomos¢ rodzaju zachowan;

pte¢ znalazta sie na pierwszym miejscu w komentarzach na temat przestanek doswiadczonej dyskrymi-
nacji lub nieréwnego traktowania oraz na drugim miejscu jako przestanka dyskryminacji badz nierow-
nego traktowania, ktérej badane osoby byty Swiadkami;

zdaniem 85% badanych ofiary nieréwnego traktowania nie zgtaszajg sprawy, gdyz boja sie negatyw-
nych konsekwencji i odwetu, natomiast 65% nie wierzy w pomyslne rozwigzanie problemu; nalezy
rowniez podkreslic, ze co druga osoba nie wie jak reagowac¢ w sytuacjach nieréwnego traktowania
i dyskryminacji.

Badnia sondazowe wsrdd cztonkin i cztonkdw wspdlnoty pokazaty, ze zaréwno osoby pracujace, jak i stu-
diujgce wskazuja na wystepowanie zjawiska dyskryminacji (w tym dyskryminacji ze wzgledu na ptec), uznaja
zachowania dyskryminujgce za zjawisko negatywne oraz oczekujg, by na uczelni funkcjonowaty transparent-
ne procedury i mechanizmy pozwalajace przeciwdziata¢ tym zjawiskom.

1 Na pytanie dotyczace osobistego doswiadczenia dyskryminacji i nieréwnego traktowania odpowiedzi udzielito 812 respondentéw i respon-
dentek,z czego 373 osoby (46%) zaznaczyty, ze zdarzyto sie, iz doswiadczyty dyskryminacji lub nieréwnego traktowania w Uniwersytecie. Na
pytanie o bycie swiadkinig lub swiadkiem dyskryminacji lub nieréwnego traktowania 413 o0s6b (52%) dato odpowiedz pozytywna.
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PLAN ROWNOSCI PtClI
W UNIWERSYTECIE SLASKIM
— OBSZARY | CELE

Plan opiera sie na pieciu celach strategicznych sformutowanych w ramach pieciu obszaréw: nauka

i edukacja, rekrutacja i rozwoj kariery, kultura organizacyjna oraz réwnowaga pomiedzy zyciem prywat-
nym, zawodowym i uczeniem sie, kierownictwo i podejmowanie decyzji oraz bezpieczenstwo.

Nauka
i edukacja

Rekrutacja
i rozwdj kariery

Cel strategiczny

Podniesienie swiadomosci i zmiana postaw w obszarze réwnosci ptci i po-

szanowania roznorodnosci w kontekscie edukacji i prowadzonych badan.

Uzasadnienie

Wszelkie dziatania na rzecz réwnosci ptci podejmowane w Uniwersyte-
cie majg szanse na realizacje pod warunkiem, ze cata spotecznos$¢ aka-

demicka pozna, zrozumie i bedzie podzielata te humanistyczng wartosc.

Zakazy i nakazy maja tylko subsydiarny charakter, a o wiele wazniejsza
jest szeroka swiadomosc¢ koniecznosci rownego traktowania i tworzenia
réwnych szans dla 0séb réznej ptci, w tym stwarzania im réwnowaznych
szans do rozwoju naukowego, uczenia sie oraz pracy, niezaleznie od ptci
i petnionych rél spotecznych. Z tego powodu niezbedne s3 dziatania za-
réwno w obszarze wzbogacenia oferty edukacyjnej kierowanej do osob
uczacych sie o tresci dotyczace réwnosci ptci i poszanowania réznorod-
nosci, ale takze promowania problematyki ptci w badaniach naukowych
oraz budowania kultury komunikacji wrazliwej na réwnos¢ ptci i promo-
wania postaw poszanowania rownosci ptci i roznorodnosci.

Cel strategiczny

Rekrutacja oraz wspieranie rozwoju kariery sprzyjajace jej roznorodnosci

a takze zapewniajace réwne szanse bez wzgledu na ptec.
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Kultura
organizacyjna
oraz rownowaga
pomiedzy
zyciem
prywatnym,
zawodowym

a uczeniem sie

Uzasadnienie

Rekrutacja kadr jest jednym z procesow ksztattujacych wspdélnote Uni-
wersytetu. Rdwnoczesnie stanowi ona jeden z podstawowych sposobow
promowania réwnosci ptci. Kryteria i procedury przeprowadzania rekru-
tacji musza by¢ zatem sformutowane z uwzglednieniem zasad transpa-
rentnosci i otwartosci, dzieki czemu mozliwe bedzie osiggniecie zrow-
nowazonej obecnosci kobiet i mezczyzn w roznych domenach zycia
Uniwersytetu. Przyjete w Planie kierunki dziatan w obszarze rekrutacji
i rozwoju kariery sg komplementarne wzgledem przepiséw Statutu oraz
Strategii rozwoju Uniwersytetu na lata 2020-2025. S3 one réwniez zgodne
z kierunkiem rozwoju europejskiej polityki na rzecz zwiekszania atrakcyj-
nosci warunkow pracy i rozwoju kariery naukowcédw w Europie. Uniwer-
sytet Slaski, wyrazajac poparcie dla Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownic i pracownikéw naukowych, zadekla-
rowat przestrzeganie podstawowych zasad promowanych przez oba do-
kumenty, co zostato potwierdzone przyznaniem uczelni wyrdznienia HR
Excellence in Research. Zaproponowane w Planie rozwigzania majg zatem
na celu wsparcie rozwoju karier pracowniczek i pracownikéw Uniwersy-
tetu z uwzglednieniem zasad indywidualizacji i elastycznosci rozwigzan,
w tym sytuacji osob wypetniajacych obowiazki rodzinne. Wskazane w Pla-
nie kierunki dziatarh maja stuzy¢ zwtaszcza wykorzystaniu potencjatu wy-
nikajacego z réznorodnosci oraz wyréwnaniu szans grup stabo dotych-
czas reprezentowanych w kluczowych procesach kadrowych, tj. rekrutacji
kadry i rozwoju karier pracowniczek i pracownikéw, w tym w procesach
awansow stanowiskowych i naukowych. Procesy te powinny przebiegac
W oparciu o przejrzyste zasady, uwzglednia¢ obiektywne kryteria oraz za-
pewniac¢ réwne szanse rozwoju osobistego potencjatu bez wzgledu na
ptec oraz sytuacje zyciowa pracowniczek i pracownikow. W szczegblnosci
istotne w tym wzgledzie sg programy wspierajgce osoby prowadzace ba-
dania lub dziatalnos¢ artystyczng i réwnolegle wypetniajace obowiazki
opiekuncze albo rodzicielskie.

Cel strategiczny

Budowanie rownowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi i prywatny-

mi pracujgcych rodzicéw i opiekunoéw oraz oséb uczacych sie w Uniwer-
sytecie, bez wzgledu na ptec.

Uzasadnienie

Budowanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (work-
-life balance) stanowi jeden z zasadniczych elementdw strategii zmie-
rzajacej do zapewnienia faktycznej réwnosci kobiet i mezczyzn na rynku
pracy. Badania pokazuja, ze kobiety nadal w duzo wiekszym wymiarze sg
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obcigzone opiekunczymi obowigzkami domowymi. Skutkuje to nierzad-
ko ograniczeniem ich aktywnosci zawodowej lub utrudnia im uczenie
sie, rozwdj zawodowy i naukowy. Rozwigzania przyjmowane w Uniwer-
sytecie w zakresie rownowagi miedzy obowigzkami zawodowymi i ro-
dzinnymi uwzgledniaja specyfike pracy naukowej oraz warunki pracy
i nauki w Srodowisku akademickim. Biorg takze pod uwage odrebng
sytuacje i potrzeby poszczegdlnych grup catej wspdlnoty Uniwersytetu.
Ich celem jest wspieranie wszystkich pracujacych rodzicow i opieku-
néw oraz wyréwnywanie ich szans w rozwoju naukowym, zawodowym
oraz uczeniu sie.

Cel strategiczny

Kierownictwo Zapewnienie rownowagi ptci i réznorodnosci w procesach i podmiotach
i podejmowanie decyzyjnych.
decyzji

Uzasadnienie

Uwzgledniajacy perspektywe pici proces decyzyjny oraz zréwnowazona
pod wzgledem ptci struktura podmiotoéw zarzadzajacych kazdego szcze-
bla stanowig warunek niezbedny wtasciwej i petnej identyfikacji potrzeb
i interesow catej wspolnoty Uniwersytetu. Rzeczywista a nie jedynie sym-
boliczna reprezentacja stanowi¢ powinna, zgodnie z badaniami nauko-
wymi, minimum 35-40% danej struktury, tak aby jej gtos w ogdle miat
szanse byc ,styszalnym”. Widoczny deficyt kobiet w podmiotach decyzyj-
nych i oceniajgcych przy jednoczesnej faktycznej feminizacji wspélnoty
Uniwersytetu i wielu uniwersyteckich struktur nizszego szczebla jest zja-
wiskiem wymagajacym szczegolnej uwagi i racjonalnego dziatania,

w tym przeprowadzenia dogtebnych diagnoz i modernizacji systemow
gromadzenia danych oraz analizy przyczyn. Niemniej juz teraz zapropo-
nowane w Planie rozwigzania w zakresie zrGwnowazonego pod wzgle-
dem ptci procesu decyzyjnego oraz struktury podmiotéw zarzadzajacych
i oceniajgcych stanowi¢ mogg gwarancje réznorodnosci perspektyw i do-
Swiadczen. To standardowe na poziomie miedzynarodowym gromadzenie
i segregowanie wszelkich danych wedtug kryterium ptci pozwoli bowiem
uwzglednic specyfike i potrzeby holistycznie pojmowanej wspdlnoty Uni-
wersytetu.

1 D.Dahlerup, The Story of the Theory of Critical Mass,“Politics & Gender”,Vol. 2 , Issue 4 , December
2006 ,s.511 - 522; S. Childs, M.L. Crook, Critical Mass Theory and Women’s Political Representation,
“Political Studies”, 2008 vol. 56,s.725-736.
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Cel strategiczny

Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na ptec, w tym prze-

Bezpieczenstwo :
mocy seksualnej.

Uzasadnienie

Skuteczne przeciwdziatanie dyskryminacji opartej na ptci to takze dzia-
tania ukierunkowane bezposrednio na ochrone praw osobistych jedno-
stek niezaleznie od ich ptci. Problem dyskryminacji ze wzgledu na ptec
i zwigzanej z nig przemocy dotyczy, cho¢ czesto w odmiennych aspek-
tach,zaréwno kobiet, jak i mezczyzn. Niewatpliwie najbardziej drastycz-
nym naruszeniem rownosci ze wzgledu na ptec sg naruszenia w sferze
bezpieczenstwa osobistego i wolnosci seksualnej. S3 to zachowania
przemocowe o bardzo réznej skali nagannosci. W sferze seksualnej
obejmuja spektrum od napasci seksualnej i seksualnego wykorzystania
po werbalne naruszenie godnosci seksualnej.

Osoby doswiadczajace przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym zwtaszcza
naruszen sfery seksualnej, potrzebujg transparentnych zasad udzie-
lania wsparcia, w ktérych kluczowe znaczenie majg poufnosc i dyskre-
cja. Wsparcie tych os6b powinno przebiegac na wielu ptaszczyznach, ze
szczegdlnym uwzglednieniem pomocy psychologicznej i prawnej. Dane
empiryczne® wskazuja, ze zgtaszanie sprawy o charakterze seksualnym
organom Scigania nie jest powszechng praktyka, stad funkcjonowanie
profesjonalnego systemu wsparcia w Uniwersytecie staje sie niezwykle
istotnym wyzwaniem. W $wietle badan naukowych? czynnikami sprzyja-
jacymi wystepowaniu przemocy, w tym przemocy seksualnej, s relacje
zaleznosci oraz podporzadkowania formalnego i nieformalnego, wyste-
pujace na tle pozycji naukowej czy struktury organizacyjnej, czym charak-
teryzuje sie takze srodowisko akademickie. W ramach PRP opracowane
zostang mechanizmy pozwalajace na minimalizacje zagrozen tego typu,
ale tez na ograniczenie skutkéw dokonanych naruszen. W ramach sys-
temu wsparcia osoby doswiadczajace dyskryminacji ze wzgledu na ptec
beda mogty uzyskac wielokierunkowg pomoc (prawng i psychologiczng).
Szczegolng role bedzie tez petni¢ Kodeks dobrych i ztych praktyk, w kto-
rym skatalogowane zostang zachowania aprobowane oraz niepozadane
w réznych relacjach akademickich. W tym obszarze Uniwersytet bedzie
takze wspiera¢ dziatanie uniwersyteckiej komisji antymobbingowej, jako
podmiotu przeciwdziatajgcemu okreslonym rodzajom przemocy oraz
zintensyfikuje dziatania majace na celu zapobieganie wszelkim narusze-
niom godnosci wszystkich cztonkin i cztonkdéw wspdélnoty.

1 B. Gruszynska, Przemoc wobec kobiet w Polsce. Aspekty prawnokryminologiczne, Warszawa 2007.

2 J. Helios, W. Jedlecka, Wspoétczesne oblicza przemocy. Zagadnienia wybrane, Wroctaw 2017,
J. Piotrowska, A. Synakiewicz, Dos¢ milczenia. Przemoc seksualna wobec kobiet i problem gwattu
w Polsce, Warszawa 2011, A. Grzadkowski, Mobbing a zngcanie sie, ,Prokuratura i Prawo” 12/2011.
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CELE OPERACYJNE | DZIALANIA
W POSZCZEGOLNYCH
OBSZARACH

Przyktady i sposoby
monitorowania




CELE OPERACYJNE | DZIAtANIA
W POSZCZEGOLNYCH
OBSZARACH

Cele strategiczne pozwalajg na sformutowanie celéw operacyjnych Planu Réwnosci Ptci w Uniwersy-
tecie Slgskim w Katowicach, ktére realizowane beda poprzez okreslone dziatania. Ich przyktady i sposoby
monitorowania zostaty zaplanowane nastepujaco:

Nauka i edukacja

Cel strategiczny:

Rekrutacja oraz wspieranie rozwoju kadry sprzyjajace jej roznorodnosci a takze zapewniajace réwne

szanse bez wzgledu na ptec.

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

osoby uczace sie w Uniwersytecie Wzbogacenie oferty edukacyjnej kierowanej do osob uczacych sie

o tresci dotyczace rownosci ptci i poszanowania réznorodnosci.

Kierunki dziatan: Przykladowe aktywnosci:

Kreowanie oferty dydaktycznej, « Opracowanie modutéw ogdlnoakademickich prowadzacych
ktérej efekty uczenia sie rozwijaja do rozwoju wiedzy i ksztattowania postaw w zakresie row-
postawy poszanowania réwnosci nosci ptci i poszanowania réznorodnosci.

i roznorodnosci

Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring ogdlnoakademickiej oferty dydaktycznej

» Tworzenie oferty seminariéw dyplomowych w ramach
roznych dyscyplin, podejmujacych tematyke réwnosci ptci
i poszanowania réznorodnosci.

Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring oferty kierunkowej
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Wspieranie aktywnosci niepowia- » Organizowanie konferencji naukowych, w ramach ktérych

zanych z ofertg dydaktyczna, ktdre podejmowane bedg kwestie rownosci ptci i poszanowania
rozwijaja postawy poszanowania réznorodnosci
rownosci i réznorodnosci Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:

monitoring programéw konferencji

» Organizowanie konkursow artystycznych, literackich i na-
ukowych uwzgledniajacych réwnosc ptci i poszanowanie
réznorodnosci
Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring regulaminéw konkursow

* Przeprowadzanie zajec dla ucznidow uwzgledniajacych
réwnosci ptci i poszanowania roznorodnosci

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:

monitoring oferty edukacyjnej dla otoczenia

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

osoby prowadzace badania naukowe Promowanie problematyki ptci w badaniach naukowych.

i uczace sie

Kierunki dziatan: Przyktadowe aktywnosci:

Promowanie i wspieranie badan » Organizowanie szkolen kierowanych do oséb prowadza-
naukowych o tematyce réwnosci cych badania naukowe, ktore dotycza wtaczenia problema-
ptci w réznych dyscyplinach tyki réwnosciowe;j.

Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring oferty i programow szkolen

 Przygotowanie oferty uniwersyteckich grantéw na badania
naukowe, ktdre dotyczg problematyki réwnosci i réznorodnosci

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring oferty grantéw uniwersyteckich

« Promowanie i upowszechnianie wynikéw badan podejmu-
jacych aspekty rownosciowe

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring stron internetowych, newslettera, mediéw spotecznoscio-
wych oraz portali widzialnosci naukowej

* Monitorowanie rol kierowniczych z uwzglednieniem ptci
w projektach realizowanych w Uniwersytecie

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
cykliczne raporty



Promowanie dziatan organiza-  Sieciowanie 0s6b prowadzacych badania naukowe
cyjnych wspierajacych badania i zajmujacych sie problematyka rownosci ptci w ramach
naukowe, ktére uwzgledniajg réznych dyscyplin

tematylfe rownoscl ptci w roznych Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:

dyscyplinach monitoring stron internetowych, newslettera, mediéw spotecznosciowych

oraz portali widzialnosci naukowej

» Monitorowanie konkurséw grantowych umozliwiajacych
realizacje badan zwigzanych z réwnoscig ptci i réznorod-
noscia
Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring stron internetowych, newslettera, mediéw spotecznosciowych

« Wsparcie mentorskie dla 0s6b rozpoczynajacych kariere
naukowa

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
cykliczne raporty

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

wszystkie osoby pracujace Budowanie kultury komunikacji wrazliwej na réwnosc ptci
i uczace sie i roznorodnosc.

Kierunki dziatah: Przyktadowe aktywnoSci:

Budowanie wrazliwosci wspolnoty » Opracowanie stownika terminologii akademickiej nie-
na sposob komunikowania sie dyskryminujacej ze wzgledu na ptec¢ wraz z zaleceniami
Z poszanowaniem rownosci ptci dotyczagcymi komunikowania sie

i roznorodnosci

Spos6b monitorowania i zrédta weryfikacji:
powstanie stownik terminologii akademickiej, monitoring wewnetrznych
dokumentoéw z perspektywy stosowania jezyka inkluzywnego

« Organizowanie szkolen kierowanych do oséb pracujacych
i uczacych sie, dotyczacych poszanowania réwnosci i réznorod-
nosci w procesie komunikowania sie

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring oferty i programoéw szkolen

« Informowanie na temat wagi poszanowania réwnosci ptci
i roznorodnosci w materiatach informacyjnych i promocyjnych

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring stron internetowych, newslettera, mediéw spotecznosciowych
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» Przygotowanie strony www dotyczacej kwestii rownosci
ptci i réznorodnosci oraz przeprowadzenie kampanii infor-
macyjnej

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring stron internetowych, newslettera, mediow spotecznosciowych

 Analizowanie komunikatéw pojawiajacych w mediach uni-
wersyteckich pod wzgledem réownosci ptci i roznorodnosci

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring tresci mediow uniwersyteckich

Dziatania o charakterze projektowo- » Opracowanie projektu o wymiarze miedzynarodowym po-
-badawczym w przestrzeni miedzy- dejmujacego tematyke réwnosci ptci i poszanowania roz-
narodowej norodnosci

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
whniosek projektowy

« Utworzenie forum wymiany wiedzy w obszarze réwnosci
ptci i réznorodnosci pomiedzy Uniwerytetem i zagranicz-
nymi osrodkami naukowymi

Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring stron internetowych, newslettera, mediow spotecznosciowych

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

otoczenie Uniwersytetu Promowanie postaw poszanowania rownosci ptci i réznorodnosci

Kierunki dziatan: Przyktadowe aktywnosci:
Wpieranie dziatan » Organizacja wyktadow i kursow otwartych dotyczacych
o charakterze edukacyjnym ksztattowania postaw otwartosci i tolerancji

skierowanych do otoczenia
Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:

monitoring oferty kierowanej do otoczenia

» Wspieranie aktywnosci przetamujacych stereotypy i rozwija-
jacych aspiracje naukowe, zawodowe, publiczne oséb uczest-
niczacych oraz promujgce postawy réownosci i poszanowania
roznorodnosci

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring oferty kierowanej do otoczenia
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Rekrutacja i rozwoj kariery

Cel strategiczny:

Rekrutacja oraz wspieranie rozwoju kadry sprzyjajace jej roznorodnosci a takze zapewniajace rowne

szanse bez wzgledu na ptec.

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

otoczenie Uniwersytetu Wypracowanie mechanizéw stuzacych réznorodnosci i wyréwna-

(ze szczegdlnym uwzglednieniem

niu szans ptci w procesie pozyskiwania kadr.

0s0b zainteresowanych podjeciem
zatrudnienia w Uniwersytecie)
Kierunki dziatah: Przyktadowe aktywnoSci:

Budowanie wizerunku Uniwersytetu * Projektowanie kampanii wizerunkowych i rekrutacyjnych

jako pracodawcy otwartego na réz-
norodnosc¢ kadr oraz zapewniajacego
optymalne warunki pracy i rozwoju
kariery bez wzgledu na ptec

na wolne stanowiska pracy z uwzglednieniem miekkich in-
strumentdw/zachet dla ptci niedoreprezentowanej

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring realizowanych kampanii wizerunkowych Uniwersytetu jako

potencjalnego pracodawcy i dziatan rekrutacyjnych

» Dbatos¢ o przestrzeganie standardéw polityki réwnego
traktowania w komunikacji z osobami kandydujgcymi
na kazdym etapie procesu rekrutacji i selekcji na wolne
stanowiska pracy w Uniwersytecie (np. ogtoszenia o prace,
komunikaty kierowane do kandydatéw i kandydatek)

Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring ogtoszen konkursowych i rekrutacyjnych na wolne stanowiska
pracy w Uniwersytecie

* Przeprowadzanie badania doswiadczen kandydatow i kan-
dydatek na wolne stanowiska pracy w zakresie przestrze-
gania standardéw polityki réwnego traktowania w proce-
sie rekrutacji do pracy w Uniwersytecie

Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
Badanie doswiadczen kandydatéw i kandydatek (Candidate Experience)

realizowane przez Dziat HR
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Grupa docelowa:

Osoby pracujace w Uniwersytecie
(ze szczegdlnym uwzglednieniem
komisji konkursowych i rekrutacyj-
nych na wolne stanowiska pracy)

Kierunki dziatan:

Realizowanie procesu rekrutacji

z ukierunkowaniem na réznorodnos¢
i rowne traktowanie kandydatéw

i kandydatek

Dazenie do zrownowazenia pod wzgledem ptci sktadu ko-
misji konkursowych/rekrutacyjnych na wolne stanowiska
pracy w Uniwersytecie przy zachowaniu kryteriow meryto-
rycznych

Sposdb monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitorowanie postepowan konkursowych na wolne stanowiska pracy

W miare mozliwosci naprzemienne petnienie funkcji prze-
wodniczacych komisji konkursowych/rekrutacyjnych na
wolne stanowiska pracy przez kobiety i mezczyzn

Szkolenia dla cztonkdw komisji konkursowych/rekruta-
cyjnych na temat procedury przeprowadzania konkurséw/
rekrutacji na wolne stanowiska pracy w Uniwersytecie

z uwzglednieniem komponentu dotyczacego przepisow

w obszarze réwnego traktowania kandydatow i kandydatek

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
zrealizowane szkolenia dla cztonkow komisji konkursowych

Korzystanie z wielu kanatéw rekrutacyjnych w celu podnie-
sienia roznorodnosci aplikacji ztozonych w konkursie/rekru-
tacji na wolne stanowisko pracy w Uniwersytecie

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
przeprowadzenie wewnetrznych audytow postepowan rekrutacyjnych
i konkursowych

Tworzenie, przy zachowaniu w pierwszej kolejnosci kry-
teriéw merytorycznych, krétkiej ,top listy” kandydatow

z uwzglednieniem standardow polityki rownego traktowa-
nia i réznorodnosci ptci

Selekcja aplikacji w oparciu o przyjete w Uniwersytecie
zasady OTM-R oraz stosowanie ujednoliconych standarddw
przeprowadzania konkursow/rekrutacji na wolne stanowi-
ska pracy w Uniwersytecie

Wspotpraca komisji konkursowych i rekrutacyjnych z Komi-
sjq ds. rownosci



Grupa docelowa: Cele operacyjne:

osoby pracujgce w Uniwersytecie Wypracowanie mechanizéw stuzacych budowaniu réwnosci

szans ptci w zakresie rozwoju zawodowego i awansu.

Kierunki dziatan: Przykladowe aktywnosci:

Zapewnienie optymalnych warun- » Zapoznanie nowozatrudnionych pracownikéw z polityka
kéw do rozwoju kariery i awansu bez Uniwersytetu w zakresie rownego traktowania w trakcie
wzgledu na ptec procesu adaptacji zawodowej

Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
badanie doswiadczen pracownikéw (Employee Experience) realizowane
przez Dziat HR

« Stosowanie obiektywnych kryteriow merytorycznych decy-
dujacych o awansie stanowiskowym

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring zarzadzen dotyczacych awanséw stanowiskowych

« Wdrozenie transparentnych zasad rozwoju zawodowego

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring Statutu i zarzadzen

Zapewnienie réwnego wynagrodze- » Dbanie o transparentne zasady wynagradzania i premiowa-
nia za jednakowa prace lub prace nia wysokiej jakosci pracy

jednakowej wartosci
J J Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:

Raport z audytu wynagrodzen oraz pomiar luki ptacowej
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Kultura organizacyjna oraz rownowaga pomiedzy zyciem
prywatnym, zawodowym d uczeniem sie

Cel strategiczny:

Budowanie rownowagi pomiedzy obowiazkami zawodowymi i prywatnymi pracujgcych rodzicéw i opie-

kunow oraz osob uczacych sie w Uniwersytecie, bez wzgledu na ptec.

Grupa docelowa: Cele operacyjne:
wspolnota Uniwersytetu (osoby Stworzenie rozwigzan utatwiajacych godzenie obowigzkdw
pracujace w Uniwersytecie, osoby zawodowych i rodzinnych uwzgledniajacych specyfike pracy na-

prowadzace dziatalnos¢ naukowa ukowej oraz warunki pracy i nauki w srodowisku akademickim.

i dydaktyczng, osoby uczace sie
w Uniwersytecie)

Kierunki dziatah: Przyktadowe aktywnosci:

Zwiekszenie réwnosci szans pracu- « Diagnoza partycypacyjna potrzeb i mozliwosci w zakresie
jacych w Uniwersytecie rodzicéw godzenia obowigzkéw rodzinnych i zawodowych

i opiekunow

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:

analiza danych w zakresie udzielania urlopéw zwigzanych z rodziciel-
stwem, zasitkéw opiekunczych z tytutu opieki nad cztonkiem rodziny oraz
zwolnien od pracy

« Uwzglednienie obcigzenia obowigzkami opiekufczymi
w ocenie okresowej nauczycieli akademickich

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring regulacji i procesu oceny 0s6b pracujacych
w Uniwersytecie

« Uwzglednienie obcigzenia obowigzkami opiekufczymi
podczas indywidualnego przydzielania obowigzkow

Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring regulacji i procesu nadawania IPO

» Umozliwienie wnioskowania o elastyczng organizacje
pracy (np. ruchomy czas pracy, indywidualny rozktad czasu
pracy, praca zdalna lub hybrydowa) w grupie pracownikéw
NNA

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring wnioskow sktadanych przez osoby pracujace w Uniwersytecie
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Zwiekszenie réwnosci szans dla
0s0b uczacych sie

Podnoszenie swiadomosci kadry
zarzadzajacej w zakresie kultury or-
ganizacyjnej w obszarze réwnowagi
praca - rodzina

Umozliwienie wnioskowania o uwzglednienie obowigzkow
opiekunczych w procesie planowania dydaktyki

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring procesu planowania dydaktyki

Uwzglednianie, tam, gdzie to niezbedne, sytuacji rodzin-
nej wnioskujacych przy podejmowaniu decyzji w sprawie
udzielania urlopow naukowych

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring procesu udzielania urlopéw naukowych

Umozliwienie wnioskowania o zmniejszenie wymiaru
Czasu pracy

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring decyzji 0 zmniejszeniu wymiaru czasu pracy

Umozliwienie wnioskowania o dodatkowe urlopy dla oséb
podejmujacych obowiazki opiekuncze

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring regulacji i procesu udzielania dodatkowych urlopéw

Diagnoza partycypacyjna potrzeb i mozliwosci w zakre-
sie godzenia obowigzkdw opiekunczych i zwigzanych
Z uczeniem sie

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:
analiza danych w zakresie ztozonych wnioskéw o urlop oraz wnioskéw
o indywidualng organizacje studiow

Umozliwienie wnioskowania o uwzglednienie obowigzkéw
opiekunczych w logowaniu na zajecia

Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring procesu logowania na zajecia

Umozliwienie indywidualizacji uczenia sie i form weryfi-
kacji jego efektdw osobom z obowigzkami rodzicielskimi
i opiekunczymi

Spos6b monitorowania i zrédta weryfikacji:
Zmiany w Regulaminie studiow

Organizowanie szkolen na temat budowania rownowagi
praca - rodzina

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:
monitoring oferty szkolen i programdw szkolen



Stworzenie dodatkowych mechani-
zmow wspierajgcych osoby pracuja-
ce i uczace sie

Budowanie réownowagi miedzy obo-
wigzkami rodzinnymi, zawodowymi
i wynikajgcymi z uczenia sie

Organizowanie szkolen i seminariéw na temat zarzagdzania
czasem, przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu itp.

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring oferty szkolen i programoéw szkolen

Poprawienie dostepnosci bibliotek (m. in. poprzez upo-
wszechnianie tzw. wrzutni)

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
okresowe raporty

Podjecie rozmoéw z wtadzami samorzadowymi dotyczacych
miejsc w przedszkolach/ztobkach dla dzieci oséb pracuja-
cych i uczacych sie w Uniwersytecie

Spos6b monitorowania i zrodta weryfikacji:
okresowe raporty

Zorganizowanie wsparcia wewnatrz Uniwersytetu w zakre-
sie opieki nad dzie¢mi, cztonkami rodziny o specjalnych
potrzebach, starszymi cztonkami rodziny, itp

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
okresowe raporty

Rozwdj infrastruktury Uniwersytetu przyjaznego rodzicom
z matymi dziecmi

Spos6b monitorowania i zrédta weryfikacji:
okresowe raporty

Stworzenie wytycznych sprzyjajacych planowaniu spotkan
roboczych uwzgledniajgcych réwnowage praca - rodzina
lub uczenie sie - rodzina

Spos6b monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring terminéw organizowania spotkan

Monitorowanie potrzeb i reagowanie na problemy zgtasza-
ne przez osoby pracujace i uczace sie w Uniwersytecie

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
okresowe raporty
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Utatwianie osobom pracujgcym

i uczacym sie ponownego wdrozenia
sie w proces pracy lub uczenia sie

w sytuacji powrotow (np. po urlopie
zwigzanym z rodzicielstwem, urlopie
dla poratowania zdrowia)

Wprowadzenie praktyk typu ,pozostawania w kontakcie” dla
0s0b dtugotrwale korzystajacych z uprawnien rodzicielskich

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring danych kadrowych oraz danych zgromadzonych w USOS

Zaprojektowanie i wdrozenie procesu ponownego wpro-
wadzania na stanowisko dla oséb powracajacych z dtugo-
trwatych urlopow zwiazanych z rodzicielstwem

Spos6b monitorowania i zroédta weryfikacji:

monitoring procesu powrotu z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem

Rozpowszechnianie informacji na temat warunkow korzy-
stania z urlopéw rodzicielskich przez oboje rodzicdw
Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:

monitoring newslettera, tresci mediow uniwersyteckich

Wdrozenie dziatan umozliwiajgcych mezczyznom aktywne
wiaczanie sie w opieke nad dzie¢mi

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
monitoring danych kadrowych
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Kierownictwo i podejmowanie decyzji

Cel strategiczny:

Zapewnienie rownowagi ptci i réznorodnosci w procesach i podmiotach decyzyjnych.

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

osoby pracujgce (NA i NNA) oraz Promocja réwnosci ptci i réznorodnosci w reprezentowaniu

osoby uczace sie w Uniwersytecie

Uniwersytetu.

Kierunki dziatan: Przykladowe aktywnosci:

Wspieranie dziatan na rzecz odpo- * Promowanie (np. poprzez Kodeks dobrych praktyk) zréwno-

wiedniej reprezentacji kobiet i mez-
czyzn we wszystkich strukturach
Uniwersytetu, odzwierciedlajacej

wazonej reprezentacji ptci we wszystkich wydarzeniach
organizowanych w Uniwersytecie (osobno dla komitetow
naukowych i organizacyjnych konferencji), w zespotach,

komisjach eksperckich, w zakresie przewodniczenia wyda-
rzeniom naukowym i popularyzatorskim itd. Upowszech-
nienie zalecen w tym zakresie na poziomie wszystkich
jednostek

rzeczywiste proporcje ptci spotecz-
nosci akademickiej

Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:

monitoring danych na temat udziatu kobiet i mezczyzn w komitetach na-
ukowych i organizacyjnych konferencji, zespotach i komisjach eksperckich
itp. oraz w programach wydarzen naukowych i popularyzatorskich

» Sformutowanie i wdrozenie wytycznych dotyczacych
réwnowaznej reprezentacji kobiet i mezczyzn w gremiach
opracowujacych i wprowadzajacych akty i strategie doty-
czace rownosci (w tym PRP)

Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:
ewaluacja Planu

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

Kolegialne organy Uniwersytetu; Réwnowazenie reprezentacji kobiet i mezczyzn w podmiotach
osoby petnigce funkcje kierowni-
cze; kolegia, komisje, rady i inne
organy kolegialne; organy doradcze
i opiniodawcze niebedace organami

Uniwersytetu

zarzadzajacych i w procesach decyzyjnych.
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Kierunki dziatanh:

Sformutowanie i wdrozenie wy-
tycznych dotyczacych rownowaznej
reprezentacji kobiet i mezczyzn

w organach kolegialnych zaangazo-
wanych w proces decyzyjny

Grupa docelowa:

Organy Uniwersytetu; osoby petnigce

funkcje kierownicze

Kierunki dziatan:

Uswiadamianie znaczenia oraz
wspieranie rozwoju kompetencji
uczestnikdw procesu decyzyjnego

w zakresie réwnosci ptci i zarzadza-
nia roznorodnoscia

Przyktadowe aktywnosci:

 Zalecenie dazenia do rownowaznego udziatu przedstawicie-
li obu ptci z uwzglednieniem koniecznosci spetnienia odpo-
wiednich procedur i zapewnienia poziomu merytorycznego

» Formutowanie i wdrazanie wytycznych dotyczacych na-
przemiennego powierzania przewodniczenia w organach
decyzyjnych zaréwno kobietom, jak i mezczyznom

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
rewizja dokumentow Uniwersytetu oraz monitoring faktycznej reprezen-
tacji kobiet i mezczyzn w poszczegolnych strukturach, w oparciu o strony

internetowe Uniwersytetu

Cele operacyjne:

Uwrazliwienie na kwestie rownosci i oraz wzrost kompetencji

w zakresie zarzadzania roznorodnoscia

Przyktadowe aktywnosci:

» Wskazanie osobom petnigcym funkcje kierownicze obo-
wiazku aktywnego wsparcia i promowania wysitkdw na
rzecz réwnosci ptci; podnoszenie kompetencji z zakresu
zarzadzania réznorodnoscia

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
rewizja aktow prawnych Uniwersytetu; harmonogram i program szkolen

» Regularne spotkania monitorujace implementacje zatozen
Planu Réwnosci Ptci z wkadzami Uniwersytetu oraz kluczo-
wymi uczestnikami procesu decyzyjnego w celu zwiek-
szenia odpowiedzialnosci za Plan, a takze wzmocnienia
potencjatu i zwiekszenia jego wptywu

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
roczne harmonogramy spotkan; protokot ze spotkania
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Grupa docelowa: Cele operacyjne:

osoby petnigce funkcje kierownicze Wzmocnienie potencjatu ptci niedoreprezentowanej w procesie

decyzyjnym.

Kierunki dziatan: Przykladowe aktywnosci:

Wspieranie rozwoju kompetencji » Oferowanie kurséw mentoringu i wzmacniania potencjatu
osobistych uczestnikow procesu w celu poprawy widocznosci, pewnosci siebie, umiejet-
decyzyjnego nosci negocjacyjnych i przywodczych, ze szczegélnym

uwzglednieniem potrzeb ptci niedostatecznie reprezento-
wanej

Sposdéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
roczne harmonogramy szkolen; program szkolenia

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

otoczenie Uniwersytetu Retoryka rownosci ptci zwiekszajgca ,widzialnos¢” ptci niedore-

prezentowanej w procesie decyzyjnym.

Kierunki dziatan: Przykladowe aktywnosci:

Uwzglednianie perspektywy ptci » Sformutowanie zalecen w zakresie stosowania jezyka in-
w jezyku i obrazach dokumentow kluzywnego oraz mozliwosci jego wykorzystania w jezyku
oraz kanatow komunikacyjnych formalnym w Uniwersytecie

» Regularne weryfikowanie wszelkich tekstéw, komunikatow,
obrazéw z punktu widzenia réwnosci ptci i réznorodnosci
w procesie decyzyjnym

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
rewizja dokumentéw Uniwersytetu, monitoring strony internetowej
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Bezpieczefstwo

Cel strategiczny:

Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na ptec, w tym przemocy seksual

Grupa docelowa: Cele operacyjne:

Osoby pracujace (NA i NNA) Zapewnienie systemu wsparcia dla oséb doswiadczajacych
oraz osoby uczgce sie w Uniwersytecie dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Kierunki dziatan: Przykladowe aktywnosci:

Zapewnienie wsparcia prawnego » Wypracowanie jednolitej, opartej na zasadach poufnosci

i psychologicznego osobie doswiad- i dyskrecji sciezki postepowania (,krok po kroku”) w przy-

czajacej dyskryminacji padku zgtoszenia przypadkow dyskryminacji ze wzgledu
na ptec

Sposob monitorowania i zrodta weryfikacji:
zamieszczenie informacji na temat $ciezki wsparcia na stronie Uniwersyte-
tu; monitoring podjetych dziatarh podmiotéw odpowiedzialnych za kwestie

réwnosci na Uniwersytecie

e Zorganizowanie profesjonalnego systemu pomocy prawnej
i psychologicznej dla 0s6b doswiadczajacych dyskrymina-
cji lub przemocy ze wzgledu na ptec

Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:

monitoring podmiotéw odpowiedzialnych za kwestie rownosci w Uni-
wersytecie; coroczne sprawozdania z dziatalnosci wspierajacej w zakresie
liczby oraz skutkéw podjetych interwencji

Grupa docelowa: Cele operacyjne:
Osoby pracujgce (NA i NNA) Zapobieganie dyskryminacji ze wzgledu na ptec poprzez dziata-
oraz osoby uczace sie w Uniwersytecie nia prewencyjne o charakterze edukacyjnym.

Kierunki dziatah: Przyktadowe aktywnoSci:

Identyfikacja oraz wypracowanie zbio- « Promocja inkluzywnych, rownosciowych postaw w prze-

ru dobrych i ztych praktyk w réznych strzeni akademickiej

relacjach akademickich (np. student- Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:

student; student-nauczyciel; nauczy- opracowanie Kodeksu dobrych i ztych praktyk, monitoring wewnetrznych
ciel-nauczyciel; pracownik-pracownik; dokumentéw z perspektywy promowania prawidtowych postaw w zakresie

student-pracownik) réwnosci



Grupa docelowa:

Osoby pracujace (NA i NNA)
oraz osoby uczace sie w Uniwersytecie

Kierunki dziatan:

Powotanie podmiotéw monitoruja-
cych oraz koordynujacych dziatania
w zakresie rownosci, niedyskrymina-
¢ji i roznorodnosci

Okazjonalne wydarzenia o charakterze naukowym oraz
spoteczno-kulturowym o tematyce dyskryminacji ze
wzgledu na ptec i przemoc promowane w przestrzeni
Uniwersytetu

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
rejestrowanie wydarzen

Cele operacyjne:

Koordynacja i monitoring dziatah w ramach wdrazania PRP.

Komunikowanie wnioskow.

Przykladowe aktywnosci:

Powotanie Komisji ds. réwnosci

Sposob monitorowania i zrédta weryfikacji:
coroczne sprawozdanie przedktadane rektorowi, publikacja dokumentu na

stronie Uniwersytetu

Powotanie Obserwatorium Rownosci

Sposéb monitorowania i zrédta weryfikacji:
okresowe raporty Obserwatorium publikowane na stronie Uniwersytetu
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WDROZENIE PLANU
ROWNOSCI PLCI

Zespot
Komisja
Obserwatorium




WDROZENIE PLANU
ROWNOSCI PtClI

Przyjecie Planu przyczyni sie do dalszego przeksztatcania Uniwersytetu Slaskiego w uczelnie nowo-
czesng, otwartg na rdéznorodnos$¢ oraz dbajaca o réwne prawa kazdej z cztonkin i kazdego z cztonkow
jego wspoélnoty. Wymiernym rezultatem wdrozenia Planu bedzie postrzeganie Uniwersytetu jako miej-
sca, w ktérym kariera zawodowa, uczenie sie i rozwoj osobisty nie podlegajg zadnym ograniczeniom
zwigzanym z ptcig. Moze to wptyna¢ na wzrost widzialnosci Uniwersytetu oraz zainteresowania studio-
waniem, doktoryzowaniem sie lub podjeciem zatrudnienia w Uniwersytecie przez kandydatki i kandy-
datéw o wysokim potencjale i r6znorodnym doswiadczeniu (w tym zdobytym w uznanych osrodkach
akademickich w Europie i na $wiecie).

Wdrozenie Planu bedzie wymagato od wspolnoty Uniwersytetu gotowosci do zrozumienia istoty
przyjetych kierunkéw dziatan oraz zaangazowania w ich realizacje, ktore przetoza sie na osiggniecie
zaktadanych celéw. Na poziomie zarzadczym dziatania wdrozeniowe beda wymagaty kompleksowego
i usystematyzowanego podejscia, uwzgledniajacego rozne formy komunikacji z cztonkiniami i cztonka-
mi wspélnoty Uniwersytetu oraz reagowania na nieoczekiwane zdarzenia, ktére pojawiajac sie, moga
opoznic realizacje Planu. Uniwersytet, wdrazajac Plan, wykorzysta maksymalnie dostepne mu zasoby,
w szczegblnosci ludzkie i finansowe, w celu stopniowego osiagniecia petnej realizacji przyjetych celdw.

Biorac pod uwage powyzsze, rekomenduje sie powotanie zespotu odpowiedzialnego za wdrozenie
Planu, ktéry w terminie szesciu miesiecy od wejscia w zycie zarzadzenia Rektora Uniwersytetu przygotuje
szczegotowy harmonogram dziatan zwigzanych z realizacjg przyjetych w Uniwersytecie zatozen ukierun-
kowanych na zapewnienie w nim réwnosci ptci i poszanowania réznorodnosci.

Jednoczesnie w perspektywie dtugoterminowej zaktada sie regularne przeglady Planu i okresowe
aktualizowanie wskazanych w nim kierunkow dziatan w zwigzku ze zmieniajgcymi sie wymogami otocze-
nia i oczekiwaniami wspolnoty Uniwersytetu. Dziatania te bedg realizowane w dialogu ze spotecznoscia
akademicka slaskiej Alma Mater oraz w Scistej wspotpracy z podmiotami Uniwersytetu odpowiedzialny-
mi za ksztattowanie wartosci akademickich, przestrzeganie standardéw etycznych obowigzujacych we
wspolnocie Uniwersytetu oraz zapewnienie ochrony praw 0sdb uczacych sie.
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StOWNICZEK

Plec

to pojecie odnoszqce sie do....

»




StOWNICZEK

Badania doswiadczen kandydatéw (Candidate Experience)

to badania odnoszace sie do sumy doswiadczen i wrazen oséb kandydujacych na stanowisko pracy
z przebiegu procesu rekrutacyjnego, w celu monitorowania efektywnosci i zgodnosci z prawem procesow
rekrutacyjnych.

Badania doéwiadczen pracownikéw (Employee Experience)

to badania odnoszace sie do sumy doswiadczen wynikajacych z relacji z pracodawca na wszystkich eta-
pach jej istnienia, poczynajac od procesu rekrutacji, az po jej zakonczenie.

Dyskryminacja ze wzgledu na ptec

to kazde nieuzasadnione obiektywnymi przestankami zréznicowanie lub nierédwne traktowanie, wyta-
czenie lub ograniczenie ze wzgledu na pte¢, ktdre powoduje lub ma na celu uniemozliwienie osobom
ktdrejkolwiek z ptci korzystania na réwni z inng ptcig z naleznych jej praw. Za dyskryminacje nie uwaza
sie natomiast przyjmowania srodkéw szczegolnych, ktorych celem jest wyrdwnywanie szans wszystkich
cztonkin i cztonkow wspolnoty Uniwersytetu.

Kodeks dobrych i ztych praktyk

to dokument promujacy prawidtowe postawy w réznych relacjach akademickich ze szczegélnym uwzgled-
nieniem idei réwnouprawnienia, ktdry zawierac¢ bedzie opis zachowan pozadanych i aprobowanych, ale
takze katalog ztych praktyk i postaw, ktore Uniwersytet stanowczo dezaprobuje.

Komisja ds. rbwnosci

to podmiot powotywany przez rektora, nadzorujacy przestrzeganie zasady rownego traktowania w Uniwersy-
tecie w celu przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w przestrzeni akademickiej. Komisja opracuje
mozliwe sposoby rozwigzywania problemow wynikajacych z naruszenia zakazu tego typu dyskryminacji,a takze
bedzie podmiotem odpowiedzialnym za funkcjonowanie systemu wsparcia dla 0séb jej doswiadczajacych.
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to osoba roznej ptci, zatrudniona w Uniwersytecie i zajmujaca sie ksztatceniem lub prowadzeniem dzia-
talnosci naukowej lub artystycznej, zatrudniona na stanowisku badawczym, badawczo-dydaktycznym
lub dydaktycznym.

to podmiot, ktérego celem bedzie prowadzenie zintegrowanych dziatan badawczych m.in. w zakresie
rownosci ptci i przeciwdziatania dyskryminacji w Uniwersytecie.Jego gtéwnym zadaniem bedzie analiza
biezacych dziatan oraz tworzenie raportdw na temat rownosci w Uniwersytecie w oparciu o badania
ilosciowe i jakosciowe.

to osoba roznej ptci uczaca sie na studiach pierwszego i drugiego stopnia, jednolitych magisterskich,
doktoranckich, w szkotach doktorskich, studiach podyplomowych oraz w innych formach ksztatcenia
w Uniwersytecie.

to roznego rodzaju zewnetrzne podmioty gospodarcze, klastry, organizacje pozarzadowe, instytucje edu-
kacyjne oraz instytucje spoteczne, wspotpracujace lub mogace wspétpracowac z Uniwersytetem.

to pojecie odnoszace sie do 0s6b ptci zenskiej, meskiej lub innej.

to polityka zwigzana z prowadzeniem rekrutacji pracownikdéw w oparciu o otwarte, transparentne i me-
rytoryczne kryteria, za pomoca ktérej mozliwe jest zapewnienie rownych szans osobom aplikujagcym na
stanowisko pracy; to jeden z kluczowych obszaréw wskazywanych przez Europejskqg Karte Naukowca oraz
Kodeks postepowania przy rekrutacji naukowcow. W Uniwersytecie polityka OTM-R stanowi zatgcznik nr 7
do Regulaminu w sprawie szczegotowej organizacji, trybu i warunkow przeprowadzania postepowania kon-
kursowego przy zatrudnianiu nauczycieli akademickich.

to osoba réznej ptci zatrudniona w grupie pracownikéw administracyjnych, bibliotecznych, dokumentacji
i informacji naukowej, badawczo-technicznych i inzynieryjno-technicznych, pracownikow Wydawnictwa
Uniwersytetu oraz innych pracownikéw obstugi.
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ROwnoS¢ pici

to stan, w ktérym osoby réznej ptci posiadajg rowne prawa, obowigzki oraz mozliwosci.

ROownos¢ szans

to stan, w ktérym kazda z oséb tworzacych wspdélnote Uniwersytetu, bedaca w tej samej lub poréwny-
walnej sytuacji, ma, niezaleznie od ptci, te same prawa i realne mozliwosci petnego uczestnictwa w do-
stepnych dziedzinach zycia akademickiego.

Réwnowaga pici (zréwnowazona reprezentacija)

to stan, w ktérym w roznych dziataniach Uniwersytetu uwzgledniony jest zbilansowany udziat oséb roz-
nej ptci; w szczegolnosci chodzi tu o preferencje na rzecz przedstawicieli grupy niedoreprezentowanej
w sytuacji spetnienia wymogéw formalnych i posiadania poréwnywalnych kompetenc;ji.

Wspblnota Uniwersytetu

to spotecznosc, ktdrg tworza pracowniczki i pracownicy, doktorantki i doktoranci oraz studentki i studenci.
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