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CZESC I: WPROWADZENIE

Uniwersytet Rzeszowski — wspodlnota przyjazna wszystkim

Uniwersytet Rzeszowski (dalej Uniwersytet lub UR) jest wspolnota (Statut UR § 3),
ktéra czerpigc z wielowiekowej tradycji uniwersytetdw europejskich jak i otwierajac sie
na swiat wspotczesny wyznacza sobie ,dazenie do doskonatosci we wszystkich wymiarach”
(Strategia, 2021, str. 3). Budowanie coraz lepszej, a zatem i przyjaznej wszystkim wspolnoty
opiera sie na konkretnych dziataniach, konsekwentnie wprowadzanych zmianach i ciggtym
wybieganiu mysla w przod. Podstawa tworzenia takiej spotecznosci jest budowanie wysokiej
kultury organizacyjnej, ksztattowanie i implementowanie dobrych praktyk, budowanie
przyjaznych relacji, oparcie o site wartosci i otwartos¢ na potrzeby cztonkdw wspdlnoty
(Strategia, 2021).

Plan Réwnosci Ptci dla Uniwersytetu Rzeszowskiego na lata 2022 — 2024 (dalej: Plan
Réwnosci Ptci) jest dokumentem stworzonym z mysla o catej wspolnocie akademickiej
i ma na celu kontynuowanie staran o to, by nasz Uniwersytet stawat sie wspolnotg coraz
bardziej przyjazng. Uniwersytet wspomaga rozwdj naukowy, zawodowy i osobisty
wszystkich osdb studiujacych i pracujacych. Dzieki Planowi Réwnosci Ptci Uniwersytet
Rzeszowski moze sie stac instytucjg jeszcze w wiekszym stopniu zapewniajgcg rowne
traktowanie, wolnos¢ od dyskryminacji oraz szeroko rozumiane bezpieczenstwo pracy
i nauki. W sposob szczegolny Plan Rownosci Ptci odwotuje sie do Ill czesci Strategii Rozwoju
Uniwersytetu Rzeszowskiego na lata 2021—-2030, ktdra wyznacza ambitne cele wspomagania
rozwoju pracownikow, tworzenia warunkow dla awansu, tworzenia sciezek karier i rozwoju.

Rownosc kobiet i mezczyzn - kontekst prawny

Zagadnienia dotyczace rownosci, dyskryminacji i molestowania s3 stale obecne
we wspotczesnym Swiecie (por. Lesinska-Staszczuk & Wasil, 2016). Przepisy regulujace
te problematyke znajduja sie w aktach normatywnych zaréwno na szczeblu krajowym, jak
i miedzynarodowym. Majg one charakter fundamentalny.

Wsrod aktow prawa krajowego zwrdcic nalezy szczegdlng uwage na przepisy ustawy
zasadniczej. W tresci art. 32 Konstytucji RP wyrazono zasade réwnouprawnienia, prawo
doréwnego traktowania przez wiadze publiczne oraz zakaz dyskryminacji w zyciu
politycznym, spotecznym lub gospodarczym. Wyktadni tego przepisu dokonat Naczelny Sad
Administracyjny, ktéry zauwazyt, ze ,przepisy art. 32 ust. 1 i 2 Konstytucji RP wymagaja
zachowania réwnosci i niestosowania dyskryminacji na pfaszczyznie stanowienia prawa
(rownos¢ wobec prawa) oraz na pfaszczyznie stosowania prawa (...)" (Naczelny Sad
Administracyjny 2021). Z kolei w art. 33 Konstytucji stwierdzono, ze kobieta i mezczyzna
w Rzeczypospolitej Polskiej maja rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym
i gospodarczym, ktore przejawiaja sie przede wszystkim w rownym prawie do ksztatcenia,
zatrudnienia i awansow oraz do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci.

Nalezy zauwazy¢, ze przepisy dotyczace przedmiotowych kwestii poza Konstytucja
znalazty odzwierciedlenie w wielu innych aktach prawnych obowigzujacych na terytorium
RP. Wymienic tutaj nalezy przepisy Kodeksu pracy (art. 18 3a — 3e), Kodeksu cywilnego (art. 23,
art. 24, art. 415), Kodeksu karnego (art. 119, art. 256), czy Ustawe o wdrozeniu niektdrych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rdwnego traktowania. W polskim porzadku prawnym
jest takze wiele innych aktéw normatywnych, ktore w sposob szczegdtowy odnosza sie do tej
problematyki (por. Gerlich, 2019, str. 4). Szczegdtowa ich analiza przekroczytaby jednak ramy
niniejszego opracowania.



Wsrod aktdw prawa miedzynarodowego na szczegodlng uwage zastugujg przepisy
Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka, gdzie wyrazono zasade, zgodnie z ktorg wszyscy
sg rowni wobec prawa i moga oczekiwac, bez jakiejkolwiek réznicy, jednakowej ochrony
prawnej (art. 7). Podobne przepisy znalazty sie w Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka
i Podstawowych Wolnosci (art. 14), gdzie zostat wyrazony zakaz dyskryminacji, wynikajacej
ztakich powoddw jak pte¢, rasa, kolor skory, jezyk, religia, przekonania polityczne,
pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek,
urodzenie lub z jakichkolwiek innych przyczyn. Do tych zagadnien nawigzuje takze Traktat
o Unii Europejskiej (art. 3 ust. 3) oraz Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej (art. 20,
art. 21, art. 22, art. 23), gdzie wyrazono zasade réwnosci wobec prawa oraz zakaz wszelkiej
dyskryminacji, a takze poszanowanie dla zréznicowania kulturalnego, religijnego
i jezykowego oraz réwnos¢ kobiet i mezczyzn. Odpowiednie przepisy znajdujg sie takze
w Miedzynarodowym Pakcie Praw Obywatelskich i Politycznych (art. 2, art. 3) oraz
w Miedzynarodowej Konwencji w Sprawie Likwidacji Wszelkich form Dyskryminacji Rasowej
(art. 5) czy Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (art. 2).

Prawa cztowieka to ,powszechne prawa moralne”, ktére s3 przynalezne kazdej
jednostce w jej kontaktach z aparatem panstwowym. Stanowia wartos¢ o charakterze
spotecznym, politycznym i kryterium oceny dziatalnosci wtadz, konstytucji oraz przepisow
prawa (por. Osiatynski, 2016). Nalezy takze podkreslic, ze do wartosci, jaka jest
poszanowanie praw cztowieka, odwotuje sie tez bezposrednio Statut Uniwersytetu
Rzeszowskiego (§ 5 ust.2).

Rownos¢ kobiet i mezczyzn - kontekst akademicki

Europejska Karta Naukowca oraz Kodeks Postepowania przy rekrutacji pracownikow
naukowych, dokumenty formutujace oficjalne zalecenia Komisji Europejskiej, podkreslaja
znaczenie kwestii rownosci ptci w Srodowisku akademickim. Plan Rdéwnosci Ptci jest
instrumentem, ktéry zgodnie z tymi zaleceniami, w sposdb praktyczny, dotyczacy
codziennego funkcjonowania uczelni, wprowadza tematyke réwnosci do strategicznych
dziatan UR.

Plan Rdéwnosci Ptci zostat napisany zgodnie z wymaganiami Dyrekcji Generalnej
ds. Badan Naukowych Komisji Europejskiej (European Commission, 2021). Kazda uczelnia
oraz instytucja badawcza zgodnie z tymi wymaganiami powinna posiadac taki plan. Jego
brak od 2022 roku uniemozliwia aplikowanie o srodki w ramach programu ,Horyzont
Europa”. Przestrzeganie zasady niedyskryminacji i rownosci ptci nalezy takze do kryteriow
branych pod uwage w ocenie wnioskéow w programach finansowanych przez Europejski
Obszar Gospodarczy (EEA) i tzw. granty norweskie.

Kwestie rownosci kobiet i mezczyzn na uczelniach wyzszych byty podejmowane
w badaniach i analizach przeprowadzonych w Polsce, w tym przez Rzecznika Praw
Obywatelskich (2019), Helsinska Fundacje Praw cztowieka (Gerlich, 2019), Narodowe
Centrum Nauki (2022) i Uniwersytet Adama Mickiewicza w Poznaniu (2022). Zdaniem Rady
Gtownej Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (2016): ,sprawy zwigzane ze zjawiskiem
dyskryminacji zastuguja na duza uwage srodowiska akademickiego (...). Rada Gtéwna w petni
podziela opinie Zespotu, ktory opracowat wzor standardu [antydyskryminacyjnego],
ze przestrzen akademicka powinna by¢ wolna od wszelkich form dyskryminacji, zas
jakiekolwiek jej przejawy powinny spotykac sie ze zdecydowanym przeciwdziataniem. (...)
sprawa przeciwdziatania dyskryminacji jest, zdaniem Rady Gtownej, na tyle wazna, ze warto
rozwazy¢ wzbogacenie o stosowne przepisy statutdw uczelni jako najwazniejszych aktow



wewnetrznych regulujacych ich dziatanie”. Na znaczenie przeciwdziatania molestowaniu
seksualnemu zwraca uwage takze Ministerstwo Edukacji i Nauki.

Dla wielu uczelni wprowadzanie planu rownosci ptci jest takze elementem
korespondujacym ze staraniami o uzyskanie logo HR Excellence in Research lub z dziataniami
wynikajgcymi ze zobowigzan zwigzanych z posiadania tego logo. HR Excellence in Research
zobowigzuje bowiem do ciggtego doskonalenia polityk dotyczacych rekrutacji i kwestii
kadrowych takze w zakresie rownosci.

Powstawanie Planu Réwnosci Ptci dla UR

Prace nad powstaniem Planu Rownosci Ptci rozpoczety sie z inicjatywy Rektora UR
w czerwcu 2021 i do grudnia 2021 r. trwat ich etap nieformalny polegajacy na konsultacjach
wewnetrznych, zapoznawaniu sie z wymaganiami i istniejgcymi rozwigzaniami.
Od pazdziernika 2021 r. prace przygotowawcze byty prowadzone przez Petnomocnika
Rektora UR ds. réwnego traktowania. Zarzadzeniem nr 238/2021 z dnia 14.12.2021 Rektor
powofat Zespdt ds. opracowania Planu Rownosci Ptci dla Uniwersytetu Rzeszowskiego,
w ktérego sktadzie znalezli sie reprezentanci wszystkich kolegidw UR, przedstawiciel
pracownikdéw administracyjnych, Petnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania oraz
Gtoéwny Specjalista ds. Legislacyjnych UR.

Zespot dokonat przegladu wczesniej zebranych materiatow, a nastepnie przystapit
do sporzadzania diagnozy potrzebnej do zaproponowania konkretnych celéw oraz dziatan
pozwalajacych na ich zrealizowanie. Przeprowadzona diagnoza byta trzyelementowa.
Po pierwsze, dokonano analizy wybranych wewnetrznych aktéw prawnych, po drugie
dokonano analizy danych statystycznych dotyczacych zatrudnienia i rél petnionych przez
kobiety i mezczyzn przedstawionych przez Dziat Spraw Osobowych UR, a po trzecie,
w dniach 8.02-15.02.2022 zrealizowano badanie ankietowe wsréd pracownikéw UR
zuzyciem narzedzia GEAM (The Gender Equality Audit and Monitoring) i dokonano ich
interpretacji. Szczegdtowa diagnoza oparta o te trzy elementy, w tym przede wszystkim
element drugi i trzeci, znajduje sie w nastepnej czesci tego dokumentu. Analizy aktow
prawnych dokonali cztonkowie Zespotu, ktdrzy sa doswiadczonymi prawnikami, a badania
GEAM i interpretacja ich wynikdw doswiadczeni badacze — socjologowie.

Gtowne zatozenia i elementy Planu Rownosci Pici oraz jego wdrozenie

Plan Réwnosci Ptci jest zaprojektowany jako pierwszy z etapow wieloletniego procesu.
W okresie obowigzywania Planu UR zamierza wprowadzi¢ konkretne zmiany sprzyjajace
rownouprawnieniu kobiet i mezczyzn, a takze pozyskal kolejne dane, przeprowadzic
pogtebione badania oraz dokona¢ analiz wewnetrznych i porownawczych, ktore bedg miaty
przetozenie zarowno na dziatania biezace, jak i na podejmowane w dalsze] przysztosci.

Od przyjecia niniejszego Planu Réwnosci Ptci Uniwersytet Rzeszowski rozpoczyna
skoordynowane dziatania zmierzajace do rozszerzania wiedzy i Swiadomosci catej wspdlnoty
akademickiej w zakresie rownouprawnienia i przeciwdziatania dyskryminacji. Rekomendacje
i opracowania powstate w latach 2022-2024 stanowic¢ beda podstawe do podejmowania
dalszych dziatari, ewentualnych zmian niniejszego Planu oraz zaplanowania kolejnych
czynnosci juz po zakonczeniu jego obowigzywania.



Plan Rownosci Ptci sktada sie z dwdch gtdwnych czesci. Pierwszg czescig jest prezentacja
najwazniejszych rezultatow przeprowadzonej diagnozy. Drugg czes¢ stanowia cztery cele
(rozpisane na dwadziescia piec dziatan):

1. Zwiekszanie Swiadomosci problemu dyskryminacji oraz zasad rdwnego traktowania;

2. Zapobieganie dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu seksualnemu oraz

zapewnienie bezpiecznych warunkoéw studiowania i pracy;

3. Dazenie do zwiekszenia réwnosci ptci w rekrutacji, rozwoju kariery, awansach

i dostepie do zasobow oraz do zwiekszenia rownowagi ptci w organach decyzyjnych
UR;
4. Ufatwianie godzenia pracy zawodowej i zycia prywatnego.

Plan Réwnosci Ptci bedzie realizowany przez trzy lata (2022—2024), a jego ewaluacja
zostanie przeprowadzona w ostatnim roku obowigzywania. Za wdrazanie Planu odpowiada
Rektor UR, dziatania koordynuje Petnomocnik ds. rownego traktowania, a same dziatania
wykonuja wszystkie osoby, organy i jednostki uniwersyteckie wskazane w Planie.

Omowienie wybranych terminow (kolejnos¢ alfabetyczna):

Biuro ds. réwnego traktowania. Komdrka administracyjna w pionie Rektora, do ktorej
zadan nalezy m.in.:

e wsparcie administracyjne Rzecznika akademickiego,

e wsparcie administracyjne Petnomocnika i Komisji ds. rdwnego traktowania,

e wsparcie administracyjne Petnomocnika i Komisji ds. mobbingu i korupcji,

e obstuga pozyskiwania danych statystycznych, monitoringu, badan i szkolen oraz
innych dziatan prowadzonych w ramach Planu Réwnosci Ptci lub w zwigzku
dziatalnoscig wyzej wymienionych osoéb i organow,

e prowadzenie strony Www poswieconej réownemu traktowaniu
(https://www.ur.edu.pl/uniwersytet/rowne-traktowanie).

Doktoranci UR — osoby przyjete i ksztatcace sie w Szkole Doktorskiej UR lub uczestnicy

studiow doktoranckich, ktérzy rozpoczeli studia przed rokiem akademickim 2019/2020.

European Network of Ombuds in Higher Education (ENOHE) — miedzynarodowa
organizacja zrzeszajgca rzecznikdw (ombuds) pracujacych w uczelniach wyzszych,
wspierajgcych sie wzajemnie w petnieniu swych obowigzkéw oraz wyznaczajgcych standardy
wykonywania funkgji.

Funkcje kierownicze UR w rozumieniu Planu Réwnosci Ptci petnig Rektor, dziekani, osoby
funkcyjne wspomniane w § 37 ust. 3 i § 143 ust. 4 Statutu UR (prorektorzy, prodziekani,
dyrektorzy instytutéw, zastepcy dyrektoréw instytutdw, kierownicy jednostek
organizacyjnych instytutdw, dyrektorzy i kierownicy jednostek pozakolegialnych, Kanclerz
UR, zastepcy Kanclerza UR, Kwestor UR, zastepca Kwestora UR, dyrektorzy Biur, dyrektorzy
Dziekanatdw, Dyrektor Biblioteki UR, Dyrektor Wydawnictwa UR i Dyrektor Liceum UR),
a takze Dyrektor Szkoty Doktorskiej UR, cztonkinie i cztonkowie Rady Uczelni oraz Senatu
UR, cztonkinie i cztonkowie rad kolegiow, rad dydaktycznych.

The Gender Equality Audit and Monitoring (GEAM) jest narzedziem badawczym w postaci
kwestionariusza ankiety online, obecnie dostepnym w 10 wersjach jezykowych, uzywanym
w szkolnictwie wyzszym, stuzacym badaniu kwestii zwigzanych z réwnouprawnieniem
pracowniczek i pracownikow uczelni wyzszych.

Komisja ds. przeciwdziatania mobbingowi i korupcji — komisja, ktdrej przewodniczy
Petnomocnik ds. przeciwdziatania mobbingowi i korupcji, za posrednictwem ktorej kazdy




pracownik UR moze ztozy¢ skarge dotyczacg mobbingu, staffingu, molestowania lub
korupcji. W sktad Komisji wchodzi mediator. Postepowanie przed Komisja realizuje sie
w dwdch nastepujacych po sobie etapach: mediacyjnym i formalnym.

Komisja ds. rownego traktowania, wprowadzona w struktury UR przez Plan Réwnosci
Ptci, jest organem kolegialnym zréwnowazonym ptciowo, odpowiadajagcym za polityke
rownosciowg i antydyskryminacyjng Uniwersytetu, odpowiedzialnym za monitoring
wdrazania Planu Réwnosci Ptci oraz formalng sciezke skargowa dotyczaca wszelkich form
dyskryminacji.

Luka ptacowa miedzy kobietami a mezczyznami (gender pay gap) — roznica pomiedzy
Srednim wynagrodzeniem otrzymywanym przez kobiety i mezczyzn.

Mobbing — wedtug Kodeksu pracy (art. 94, § 2) ,0znacza dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym
i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie lub osmieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow”.

Molestowanie — wedtug Dyrektywy Rady Unii Europejskiej (2004/113/WE) z dnia
13 grudnia 2004 r. to ,niepozadane zachowanie zwigzane z ptcig osoby, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie oniesSmielajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub agresywnej atmosfery”.

Nauczyciele akademiccy to pracownicy UR zatrudnieni jako pracownicy badawczy,
badawczo-dydaktyczni lub dydaktyczni.

Organy kolegialne uczelni — Senat, Rada UR, Rady Naukowe Kolegiow, a takze komisje
i inne gremia dziatajgce na podstawie Statutu UR.

Petnomocnik ds. przeciwdziatania mobbingowi i korupcji — przewodniczacy Komisji
ds. przeciwdziatania mobbingowi i korupcji, przyjmujacy i badajacy zgtoszenia dotyczace
mobbingu, staffingu, molestowania lub korupcji.

Petnomocnik ds. réwnego traktowania przewodniczy Komisji ds. rownego traktowania,
koordynuje jej prace, wspotpracuje scisle z Rzecznikiem akademickim, Petnomocnikiem
i Komisja ds. mobbingu i korupcji oraz Petnomocnikiem ds. 0s6b z niepetnosprawnoscia.

Pracownicy UR to zgodnie ze Statutem UR (§ 3 ust. 2) nauczyciele akademiccy oraz
pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi.

Rzecznik akademicki (ombudsperson) to osoba, do ktorej wszyscy cztonkowie wspolnoty
akademickiej moga sie zwrdci¢ o pomoc i wsparcie w trudnosciach zwigzanych z zyciem
akademickim, dazacy do rozwigzywania konfliktow, napie¢ i problemdw, wyjasniajacy
sytuacje konfliktowe oraz interweniujacy w uzasadnionych sytuacjach. Rzecznik odpowiada
za nieformalng sciezke skargowa w UR. Rzecznik jest cztonkiem European Network
of Ombuds in Higher Education (ENOHE) i dziata zgodnie z zasadami tej organizacji (zasada
poufnosci, niezaleznosci, neutralnosci i bezstronnosci).

Staffing to niezgodne z prawem i nieetyczne zachowanie pracownikéow wobec
pracodawcy lub przetozonego.

Studenci UR — osoby studiujgce w UR na studiach pierwszego stopnia, drugiego stopnia
lub na jednolitych studiach magisterskich.

Ubdstwo menstruacyjne (period poverty) — brak dostepu do srodkow higieny
menstruacyjnej powodowany trudng sytuacja finansowa.

Wewnetrzna polityka przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminagji i korupcji to dokument
wprowadzony Zarzadzeniem nr 121/2021 Rektora UR z dnia 09.07.2021 okreslajacy zasady
i procedury w UR dotyczace tych zagadnien.




CZESC Il: DIAGNOZA

Analiza wewnetrznych rozwigzan instytucjonalnych i prawnych

W ramach przygotowywania diagnozy sytuacji rownosciowej w UR przeanalizowano
podstawowe dla funkcjonowania uczelni akty prawne, w tym m.in. Statut Uniwersytetu
Rzeszowskiego (dalej jako Statut UR), Regulamin pracy Uniwersytetu Rzeszowskiego czy
Regulamin wynagradzania Pracownikow Uniwersytetu Rzeszowskiego oraz te akty prawne,
ktore bezposrednio odnosza sie dozagadnien zwigzanych z Planem Rdwnosci Pfci
(m.in. Wewnetrzna polityka przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i korupcji oraz
wybrane zarzadzenia Rektora).

Podsumowujgc przeprowadzone analizy, mozna stwierdzi¢, ze choc wszystkie
dokumenty prawa wewnetrznego s3 zgodne z prawem krajowym, jednakze potrzebne
sg takie uzupetnienia stanu prawnego, by dziatania antydyskryminacyjne uczelni mogty miec
oparcie w aktach prawa wewnetrznego oraz odpowiednich organach i funkcjach.
W szczegdlnosci nalezy wykonac nastepujace zmiany:

1. Wprowadzi¢ funkcje Rzecznika akademickiego dziatajgcego zgodnie z zaleceniami
ENOHE, wpisac te funkcje do Statutu UR (§ 24a) i powierzy¢ mu nieformalng Sciezke
skargowa w UR.

2. Powofa¢ Komisje ds. rownego traktowania, ktorej przewodniczy¢ bedzie
Petnomocnik ds. rownego traktowania, odpowiedzialng za catoksztatt polityki
rownosciowej uczelni, nadzorowanie wdrazania Planu Réwnosci Ptci oraz formalna
Sciezke skargowa w UR dotyczaca wszelkich kwestii rownosciowych z wytaczaniem
kwestii mobbingu, molestowania i korupcji, za ktére odpowiedzialni s3 Petnomocnik
i Komisja ds. mobbingu i korupcji.

3. Znowelizowac¢ Statut UR, Wewnetrznqg polityke przeciwdziatania mobbingowi,
dyskryminacji i korupcji oraz odpowiednie zarzadzenia Rektora tak, aby
odzwierciedlaty wyzej wymienione zmiany i okreslaty warunki wspdtpracy wyzej
wymienionych organow i funkgji.

4. Utrzymad obecnie istniejace dobre praktyki w zakresie sprzyjania zréwnowazonej
reprezentacji ptci w procesach decyzyjnych.

5. Wprowadzic utatwienia w zakresie taczenia pracy zawodowej z zyciem prywatnym.

6. Rozwazy¢ mozliwos¢ dodania rubryki w Karcie oceny nauczycieli akademickich
dotyczgcej zobowigzan opiekuriczych i koniecznos¢ jej uwzgledniania przy
dokonywaniu oceny okresowe;j.

7. Rozwazyc¢ stusznos¢ oczekiwania od pracownikow mobilnosci miedzynarodowej,
trudnej do pogodzenia dla 0sob z obowigzkami opiekuriczymi wobec dzieci i innych
osob zaleznych, szczegodlnie w sytuacji braku instytucjonalnego i finansowego
wsparcia.

Szczegoty zalecen dotyczacych zmian obecnego stanu prawnego znajduja sie

w przedstawionych w dalszej czesci Planu dziataniach dotyczacych poszczegodlnych celow.

Analiza wybranych danych statystycznych

Na dzien 31 grudnia 2021 na UR =zatrudnionych byto 2 201 pracowniczek
i pracownikow. Blisko siedemnastopunktowa przewage (58,4% do 41,6%) w zatrudnieniu
majg kobiety i to one (cho¢ w zréoznicowanym stopniu), jak obrazuje to wykres nr 1,
przewazaja liczebnie w obu wydzielonych podczas badan grupach — nauczycieli akademickich




(52,1% kobiet do 47,9% mezczyzn) i pozostatych pracownikow (68,2% kobiet do 31,8%
mezczyzn).

Wykres nra
Udziat procentowy kobiet i mezczyzn zatrudnionych na Uczelni
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Zrédto: dane Dziatu Spraw Osobowych UR.

Rektorem UR jest mezczyzna (i tak byto takze we wszystkich poprzednich kadencjach
wiadz UR), ale w gronie prorektorskim przewage liczebng maja kobiety — trzy prorektorki
na piec¢ funkcji prorektorskich ogétem. Kobiety petnig wszystkie funkcje dziekanow, choc
prodziekanami sg w wiekszosci mezczyzni.

Odmienna sytuacja — liczebna przewaga mezczyzn — istnieje w Senacie i Radzie
Uniwersytetu. W skfadzie szesc¢dziesiecioosobowego Senatu UR obecnej kadencji przewage
11,4 pp. mMaja mezczyzni. W siedmioosobowej, powotywanej przez Rektora UR,
a zatwierdzanej przez Senat, Radzie Uniwersytetu, zasiada czterech mezczyzn i trzy kobiety.
Funkcje przewodniczacego Rady petni mezczyzna. Takze mezczyzna (powotany
na to stanowisko przez Rektora) sprawuje funkcje Dyrektora Szkoty Doktorskiej UR.

Wykres nr 2

Udziat procentowy kobiet i mezczyzn w Radach Naukowych kolegidw
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Zrédto: dane Dziatu Spraw Osobowych UR.

Przewaga mezczyzn wystepuje w wybieralnych Radach Naukowych poszczegdlnych
kolegidw. Nalezy jednak podkresli¢, ze w duzym zakresie jest to efekt posiadanych przez
pracowniczki i pracownikow stopni i tytutdw naukowych, a takze procedur wyborczych
obowigzujgcych w UR. Zgodnie z § 40 ust. 2 pkt 3 wybierani w sktad Rad Naukowych kolegiow
nauczyciele akademiccy posiadaja tytut profesora lub doktora habilitowanego i zatrudnieni



sgw UR jako podstawowym miejscu pracy i w grupie pracownikow badawczych lub
badawczo-dydaktycznych. Rdznica miedzy ogoélnym udziatem kobiet i mezczyzn
w wybieralnych wtadzach kolegiow UR wynosi 16,2 pp. (wykres nr 2).

Wykres nr 3
Udziat procentowy kobiet i mezczyzn w Radach Dydaktycznych kolegiow
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Zrédto: dane Dziatu Spraw Osobowych UR.

Odmiennie sytuacja przedstawia sie w sktadach Rad Dydaktycznych kolegiow,
w ktorych w kazdym przypadku znaczgco przewazaja kobiety, a roznica ogétem wynosi
36,4 pp- (wykres nr 3).

Wykres nr 4
Udziat procentowy kobiet i mezczyzn wsréd nauczycieli akademickich na stanowiskach
kierowniczych
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Zrédto: dane Dziatu Spraw Osobowych UR.

Na pozostatych stanowiskach kierowniczych (powotywanych przez Rektora),
a sprawowanych przez wyktadowcow akademickich, przewazajg mezczyzni (ogdlny procent
57,4 do 42,6), czyli blisko 15 pp. roznicy (wykres nr 4). Wyjatek stanowig najnizsze stanowiska
kierownicze (kierownicy pracowni i laboratoridw), gdzie trzynastopunktowg przewage maja
kobiety (56,7% do 43,3%). Wytacznie mezczyzni kieruja placéwkami pozakolegialnymi. Oni
takze stanowig ponad potowe 0séb kierujacych, wchodzgcymi w sktad kolegidw, instytutami



(68,2% do 31,8%) oraz katedrami (70,4% do 29,6%). Takze mezczyzni s3 w wiekszosci
kierownikami zaktadow (58,4% do 41,6%) (wykres nr 4).

W pozostatych grupach pracownikéw — jak to juz byto wspomniane — przewazajg kobiety
(wyjatkiem sg pracownicy obstugi, gdzie przewage maja mezczyzni). Najwieksza przewaga
w zatrudnieniu na rzecz kobiet istnieje w administracji — pracuje ich tam 82,8%, na drugim
miejscu jest Biblioteka UR, gdzie kobiety stanowig 73,8% pracownikéw, a na trzecim
Dwujezyczne Liceum Uniwersyteckie, gdzie pracuje 64,3% kobiet. Takze kobiety przewazaja
w grupie pracownikow technicznych — 53,7%. W administracji oraz w Bibliotece UR
stanowiska kierownicze petnig gtéwnie kobiety —ich procentowy udziat na tych stanowiskach
jest w administracji wiekszy nizli wynika to z proporcji zatrudnienia — 85,5% administracja,
choc juz w bibliotece — mniejszy (66,7%).

Wykres nr 5
Udziat procentowy kobiet i mezczyzn wsréd nauczycieli akademickich na poszczegdlnych
stanowiskach zatrudnionych w kolegiach
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Zrédto: dane Dziatu Spraw Osobowych UR.

W grupie nauczycieli akademickich zatrudnionych w kolegiach nieznaczng przewage
liczebna maja kobiety (51,2%), mezczyzni przewazaja w grupie pracownikow badawczych
(54,5%) oraz grupie pracownikow badawczo-dydaktycznych (51,4%). Kobiet jest wiecej
w grupie pracownikow dydaktycznych (54,9%). W grupie profesoréw oraz profesorow uczelni
dominuja mezczyzni — jest to odpowiednio —72,9% oraz 54,4%. Kobiet jest natomiast wiecej
w grupie adiunktow (57,6%) oraz asystentow i instruktordw (55,2%) (wykres nr ).



Wykres nr 6
Udziat procentowy kobiet i mezczyzn na stanowisku profesora w kolegiach
90 84,6
80

71,4 70,8 72,9

70
60 54,5
50 45,5
40 mK
20 28,6 27,1 N
20 15,4

0

Kolegium Nauk Kolegium Nauk Kolegium Nauk Kolegium Nauk Ogotem
Humanistycznych Medycznych Przyrodniczych Spotecznych

Zrédto: dane Dziatu Spraw Osobowych UR.

Wykres nr 7
Udziat procentowy kobiet i mezczyzn na stanowisku profesora uczelni w kolegiach
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Zrédto: dane Dziatu Spraw Osobowych UR.

Zroznicowanie stopni naukowych miedzy mezczyznami i kobietami jest odmienne
w réznych kolegiach, cho¢ generalnie wyzsze stopnie posiadajag mezczyzni. Najmniejsza
dysproporcja miedzy samodzielnymi pracowniczkami a pracownikami na stanowisku
profesora uczelni zaznacza sie w Kolegium Nauk Humanistycznych, gdzie kobiety stanowig
51,3% (wykres nr 7). Jest to rowniez Kolegium, w ktorym jako jedynym odsetek kobiet
na stanowiskach profesora uczelni jest nieznacznie wyzszy w stosunku do odsetka mezczyzn
na tych stanowiskach (48,7%; wykres nr 7), ale z kolei miedzy profesorami a profesorkami
najmniejsza roznica jest w Kolegium Nauk Spotecznych (54,5% do 45,5%; wykres nr 6).



Wykres nr 8
Udziat procentowy kobiet i mezczyzn na stanowisku adiunkta w kolegiach
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Zrédto: dane Dziatu Spraw Osobowych UR.
Wykres nr g
Udziat procentowy kobiet i mezczyzn na stanowisku asystenta/instruktora
w kolegiach
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych Dziatu Spraw Osobowych UR.

Kobiety dominujg procentowo we wszystkich kolegiach i jednostkach w grupie
adiunktow. Najmniejsza réznica zauwazana jest w tym przypadku odpowiednio w Kolegium
Nauk Przyrodniczych (53,4% do 46,6%) i Kolegium Nauk Medycznych (54,8% do 45,2%).
Kobiety majg rdowniez przewage prawie we wszystkich kolegiach na stanowisku
asystenta/instruktora (wykres nr g). Uwzgledniajac taczne dane ze wszystkich kolegiow
proporcje pomiedzy kobietami i mezczyznami znajduja sie odpowiednio na poziomie: 57,6%
do 42,4% w grupie adiunktow (wykres nr 8) oraz 51,6% do 48,4% w grupie
asystentow/instruktorow (wykres nr g).

Podsumowujgc analizy statystyczne, mozna stwierdzi¢, ze w UR pracuje wiecej kobiet
niz mezczyzn. Przewaga liczebna kobiet jest mniejsza w grupie nauczycieli akademickich,
aznaczaco wieksza w grupie pozostatych pracownikow (przede wszystkim administracji,
Bibliotece UR, Dwujezycznym Liceum Uniwersyteckim i wsrdd pracownikdw technicznych).
W administracji oraz w Bibliotece UR ta asymetria zatrudnienia znajduje odzwierciedlenie
w strukturze stanowisk kierowniczych, ktore zajmuja niemal wytgcznie kobiety.




Przewaga liczebna kobiet w grupie nauczycieli akademickich nie w petni przektada sie
na ich proporcjonalny udziat we wtadzach uczelni, zaréwno w ciatach, ktére s3 wybierane
przez spotecznos¢ akademicky, jak i stanowiskach, na ktére mianuje Rektor. Pierwszy
i bardzo wazny wyjatek od tej zasady stanowi Kolegium Rektorskie, w ktorym potowe
stanowig kobiety. Rektorem jest mezczyzna, funkcje Prorektora ds. studenckich i ksztatcenia
petni kobieta, a wiadza prorektorska w czterech kolegiach UR przypadta dwom kobietom
i dwom mezczyznom. Drugim waznym wyjatkiem s3 stanowiska dziekanow, ktore wszystkie
bez wyjatku sg powierzone kobietom.

Okazuje sie, ze kobietom najczesciej powierzane s3 stanowiska kierownicze
w Dziekanatach i Radach Dziekanskich (w ktdrych zasiadaja zastepcy dyrektordw instytutow
i katedr, z czego wynika, ze funkcje te petnia w znakomitej wiekszosci kobiety). Ciata
te w obecnej strukturze uczelni zajmuja sie organizacjg ksztatcenia oraz tokiem studiow
i sprawami studenckimi. Z kolei mezczyzni dominuja w radach naukowych kolegiéw oraz
najczesciej kierujg instytutami, katedrami i zaktadami.

Dysproporcja miedzy kobietami i mezczyznami oraz powierzanie kobietom funkji
kierowniczych w obszarze dydaktycznym i administracyjnym, a mezczyznom w obszarze
badawczym wynika w pewnym stopniu z niekorzystnej dla kobiet asymetrii w posiadaniu
przez nie najwyzszych stopni i tytutdow naukowych. Znaczgca przewage w gronie profesorow
oraz profesorow uczelni we wszystkich kolegiach majg mezczyzni, kobiety dominuja w grupie
pracownikéw niesamodzielnych: adiunktow, asystentdw, instruktorow. Ta sytuacja wyraza
sie w strukturze zatrudnienia — na wiekszosci stanowisk badawczych i badawczo-
dydaktycznych pracujg mezczyzni, kobiety dominuja w grupie pracownikéow dydaktycznych.

Badania GEAM

Wyniki uzyskane podczas badania ankietowego z uzyciem narzedzia GEAM
(Aldercotte i in.2020) na potrzeby diagnozy potrzebnej do opracowania Planu Rdwnosci Ptci
sg zbyt obszerne, by przedstawic je w tym miejscu i bedg przedmiotem osobnego raportu
badawczego. Ponizej przedstawiono podstawowe informacje dotyczgce przebiegu badania
oraz jedynie wybrane wyniki i wnioski z nich ptynace.

Badanie przeprowadzono w dniach 8-15 lutego 2022 r. z zastosowaniem techniki
CAWI (ang. Computer Assisted Web Interviewing). Zastosowano dobor zupetny. W ramach
badania otrzymano 389 kompletnie wypetnionych ankiet. Przyjmujac, ze dzigki
zastosowanemu sposobowi dotarcia do respondentéw kazdy pracownik miat takie same
szanse na wypetnienie ankiety, mozna zatozyc¢ osiagniecie reprezentatywnosci uzyskanych
wynikow z szacowanym btedem nieprzekraczajagcym 4% przy przyjetym poziomie ufnosci
wynoszacym 95%.

Badanie byto skierowane do trzech kategorii pracownikdw: nauczycieli akademickich,
pracownikdéw inzynieryjno-technicznych i naukowo-technicznych oraz pracownikow
administracyjnych. 61,4% respondentow zadeklarowato sie jako kobiety, 35,5% jako
mezczyzni, 1% (cztery osoby) zadeklarowaty niebinarnos¢, a osmiokrotnie odmoéwiono
udzielenia odpowiedzi, co stanowi 2,1% osiaggnietej proby badawcze;.

Rownos¢ ptci w swietle badania GEAM

Jedna z czesci badania ankietowego poswiecono kwestii rownosci ptci (wykres nr 10).
Jak wskazujg uzyskane wyniki, respondenci s3 najczesciej (53%) przekonani, ze kobiety
i mezczyzni sg tak samo traktowani, przeciwnego zdania byto przeszto % ankietowanych.
Znacznie rzadziej niz przekonanie o rownym traktowaniu kobiet i mezczyzn respondenci



wykazywali sie wiedzg, do kogo sie zwrdci¢, by poruszy¢ kwestie zwigzane z nierdwnoscia
ptci (niespetna 28% pozytywnych odpowiedzi). Respondenci wzglednie rzadko dostrzegali
dziatania wskazujace na wdrazanie polityki rownosciowej — zaledwie 1 na 4 ankietowanych
byto zdania, ze UR jest zaangazowany w promowanie réownosci ptci, a zaledwie niewiele
ponad 1/6 uznata, ze UR reaguje na problemy dotyczace nierownosci ptci. Kobiety rzadziej niz
mezczyzni zgadzaty sie z wymienionymi wyzej stwierdzeniami, a zaobserwowane
zréznicowania udzielonych odpowiedzi s3 istotne statystycznie.

Wykres nr 10
Odniesienie sie do wybranych stwierdzeri dotyczqcych kwestii rdwnosci ptci (dane w %)
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Zrédto: badanie CAWI przeprowadzone wéréd pracownikéw UR [n=389].

Mozna na tej podstawie postawi¢ wniosek, ze tylko nieznaczna wiekszosc
respondentdw uwaza UR za organizacje, w ktorej mezczyzni i kobiety sg tak samo
traktowani. Relatywnie niewielka czesc ankietowanych pracownikéw wie do kogo sie zwrdcié
w kwestiach zwigzanych z réwnoscig pfci, pozytywnie ocenia zaangazowanie Uniwersytetu
W promowanie rownosci pici i jest przekonana, ze reaguje on na problemy dotyczace
rownosci ptci. We wszystkich tych kwestiach kobiety oceniajg sytuacje gorzej niz mezczyzni
i s to roznice istotne statystycznie.

Wyniki badania GEAM w swej czesci dotyczacej problematyki réwnosci pfci bardzo
wyraznie wskazuja na koniecznos¢ opracowania, a przede wszystkim wdrozenia Planu
Réwnosci Ptci, a takze na koniecznosc prowadzenia odpowiedniej polityki informacyjne;.

Godzenie pracy z zyciem prywatnym w swietle badania GEAM

Zauwazalne jest, ze w przypadku wskazywania wystepowania trudnosci w godzeniu
obowigzkdw zawodowych z zyciem prywatnym pracownicy UR bioracy udziat w badaniu
ankietowym czesciej wskazuja na negatywny wptyw obowigzkow zawodowych na
wypetnianie obowigzkéw domowych niz odwrotnie: negatywny wptyw wypetniania
obowigzkédw domowych na wykonywanie obowigzkéw zawodowych (wykres nr 11).



Wykres nr 11
Wybrane aspekty godzenia obowiqzkéw zawodowych z zyciem prywatnym i rodzinnym (dane
w %)
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Zrédto: badanie CAWI przeprowadzone wsréd pracownikéw UR [n=389].

Kobiety nieco czesciej niz mezczyzni wskazywaty na trudnosci w godzeniu
obowiagzkéw zawodowych z obowigzkami domowymi i zobowigzaniami osobistymi zaréwno
w przypadku dostrzegania negatywnego wptywu obowigzkéw zawodowych na obowigzki
rodzinne izobowigzania osobiste, jak i negatywnego wptywu obowigzkéw rodzinnych
i zobowigzan osobistych na wykonywanie obowigzkéw zawodowych. Odnotowania
wymaga, ze pte¢ bardziej roznicuje wskazywane trudnosci w godzeniu obowigzkdw
zawodowych z obowigzkami domowymi i osobistymi niz posiadanie potomstwa w wieku do
18 lat.

Mozna na tej podstawie postawi¢ wniosek, ze pewna liczba oséb pracujacych w UR
ma problemy z godzeniem zycia zawodowego i prywatnego. Dotyczy to zwtaszcza kobiet,
ktdre czesciej niz mezczyzni poswiecaja swoje prywatne zycie na rzecz obowigzkow
wynikajgcych z pracy zawodowej. Jednoczesnie znaczgca wiekszos¢ respondentow nigdy lub
rzadko ma trudnosci w funkcjonowaniu w pracy lub trudnosci ze skoncentrowaniem sie na
niej, powodowane zmeczeniem obowigzkami domowymi lub osobistymi. Zaledwie 4,8%
i 3,4% odpowiedziato ,kilka razy w tygodniu” na pytania dotyczace tych kwestii (wykres
nr 11), co wskazywa¢ moze na bardzo wysokie poczucie obowigzkowosci i sumiennosci
badanych pracownikéw UR.

Wyniki badania GEAM w swej czesci dotyczacej problematyki godzenia pracy
z zyciem prywatnym wskazujg na potrzebe podjecia dziatan pozwalajacych pracownikom UR
na wykonywanie obowigzkow stuzbowych z mniejszym niz do tej pory uszczerbkiem dla zycia
prywatnego.

Mobbing, molestowanie, mikroagresje w swietle badania GEAM

Najczesciej wskazywanym doswiadczeniem mikroagresji jest poczucie pomijania lub
niedoceniania wktadu w pracy wnoszonego przez ankietowanych pracownikow. Niemal 1/3
ankietowanych zadeklarowata doswiadczanie tego wielokrotnie (wykres nr 12). Pozostate
doswiadczenia mikroagresji byly wskazywane rzadziej. Podkreslenia jednak wymaga,
ze w przypadku zjawisk o charakterze patologicznym, do jakich bez watpienia nalezy zaliczy¢
mikroagresje, wystepowanie nawet niewielkiego odsetka osob z takimi doswiadczeniami
nie powinno by¢ uznawane za akceptowalne.



Wykres nr 12
Wystepowanie doswiadczeri mikroagresji (dane w %6)
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Zrédto: badanie CAWI przeprowadzone wérdd pracownikéw UR [n=389].

Zauwazalne jest istotnie statystycznie czestsze deklarowanie doswiadczania réznych
przejawow mikroagresji przez kobiety niz przez mezczyzn. Jedynie w odniesieniu
do stwierdzenia: , 0soby, z ktérymi pracuje pytaja mnie, skad pochodze, sugerujac, ze do nich
nie pasuje”, nie zaobserwowano istotnych statystycznie zrdznicowan ze wzgledu
na te zmienna.

Respondentow zapytano takze o to, do kogo zgtosiliby przypadki mobbingu lub
molestowania. Najczesciej wskazywano, ze przypadki takie zostatyby zgtoszone
do przetozonego/przetozonej. Zauwazalne jest jednak, ze druga najczesciej wskazywana
odpowiedz odnosita sie do ,przedstawiciela/przedstawicielki komisji ds. réwnosci,
roznorodnosci lub podobnego ciata”, co uzasadnia potrzebe funkcjonowania takiej komarki
lub stanowiska w strukturze UR.




Wykres nr 13
Adresat zgtoszen przypadkéw mobbingu lub molestowania (dane w %6)

Przetozonego/przetozonej

Przedstawiciela/przedstawicielki komisji ds. réwnosci,

réznorodnosci lub podobnego ciata L Sl

Osoby na stanowisku wyzszego szczebla niebedacej
bezposrednim przetozonym

25,7 293 203

Przedstawiciela/przedstawicielki zwigzku zawodowego

30,1 PPR
126

Pracownika/pracownicy dziatu kadr 30,3 21,3
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Zrédto: badanie CAWI przeprowadzone wsrdd pracownikéw UR [n=389].

Za niepokojace mozna uznac¢ deklaracje dotyczace doswiadczania mobbingu lub
molestowania. Az 11,6% ankietowanych stwierdzito, ze doswiadczyto mobbingu lub
molestowania w ciggu ostatnich 12 miesiecy, a kolejne 7,2% odmowito udzielenia odpowiedzi
w tym zakresie przy braku istotnych statystycznie zréznicowan ze wzgledu na ptec.

Wykres nr 14
Osobiste doswiadczenie mobbingu lub molestowania w ciggu ostatnich 12 miesiecy (dane w %)
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Zrédto: badanie CAWI przeprowadzone wéréd pracownikéw UR [n=389].

Mozna na tej podstawie postawi¢ wniosek, ze znaczna liczba pracownikéw UR
doswiadcza roznych form mikroagresji, w tym przede wszystkim pomijania lub niedoceniania
wktadu ich pracy. Pracowniczki czesciej niz pracownicy maja poczucie doswiadczania
mikroagresji. Podobny odsetek kobiet jak i mezczyzn bioracych udziat w badaniach wskazat
na doswiadczenie mobbingu lub molestowania, a jest to liczba z catg pewnoscig wysoka.

Wyniki badania GEAM w swej czesci dotyczacej mikroagresji, mobbingu
i molestowania wskazujg na koniecznos¢ podjecia zdecydowanych dziatant majacych na celu
przeciwdziatanie wystepowania takich sytuacji, jak rowniez na to, ze pracownicy UR




odczuwajg potrzebe istnienia niezaleznego organu lub funkcji, do ktérego mogliby sie
zwrocic¢ w trudnej sytuacji zwigzanej z tego typu problemami w pracy.



CZESC lll: CELE | DZIALANIA

CEL2
Zwiekszanie S$Swiadomosci problemu dyskryminacji oraz
zasad rownego traktowania

Dziatanie 1.1 SZKOLENIA OTWARTE

Organizacja szkolen z tematyki antydyskryminacyjnej, uprzedzen dotyczacych pfci,
zapobiegania przemocy, mobbingowi i molestowaniu.
Wskazniki:

e przeszkolenie co najmniej 16 0séb sposrod oséb petnigcych funkcje kierownicze
uczelni w roku 2023 i co najmniej tyle samo w roku 2024, szkolenie bedzie zawierac
elementy prawa antydyskryminacyjnego;

e przeszkolenie co najmniej 32 0s6b sposrod opiekunow rocznikow i nauczycieli
Dwujezycznego Liceum Uniwersyteckiego w roku 2023 i co najmniej tyle samo w roku
2024;

e przeszkolenie co najmniej 12 0s6b wytypowanych przez Samorzad Studentow UR
i Samorzad Doktorantow UR w roku 2022, co najmniej tyle samo w roku 2023,
a nastepnie tyle samo w roku 2024;

e przeszkolenie co najmniej 100 pracownikow UR niebedacych nauczycielami
akademickimi do konca grudnia 2024 r.;

e umozliwienie do konca roku 2022 zamieszczania informacji o uzyskaniu
zaswiadczenia o ukoriczeniu szkolenia w formularzu oceny okresowej pracownikow.

Adresatki i adresaci: cata wspodlnota akademicka.

Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania i Biuro ds. réwnego
traktowania wspierane przez Samorzad Studentéw UR, Samorzad Doktorantéw UR,
Dziekandw, Dyrektora Dwujezycznego Liceum Uniwersyteckiego i Biuro Rektora.

Dziatanie 1.2 SZKOLENIA DYDAKTYCZNE

Organizacja szkolen trenerskich i dydaktycznych dla osob, ktdére chciatyby wiaczad
tematyke antydyskryminacyjng do swoich zaje¢ lub prowadzi¢ w przysztosci szkolenia
antydyskryminacyjne. Szkolenie bedzie dotyczy¢ m.in. implementowania tresci
antydyskryminacyjnych do istniejgcych przedmiotdw i programow dydaktycznych.
Wskazniki:

e przygotowanie opracowania dotyczacego wprowadzania wymiaru ptci do tresci
badawczych i dydaktycznych stosowanych w innych uczelniach, aby rozwazy¢ ich
wdrozenie w UR do korica czerwca 2023 r;

e przeszkolenie co najmniej 12 0séb do korica czerwca 2024 r,;

e pojawienie sie tresci antydyskryminacyjnych w co najmniej 5 sylabusach
przedmiotowych do konca grudnia 2023 r.;

e wpisanie przedmiotu poswieconego tematyce antydyskryminacyjnej jako
przedmiotu fakultatywnego na liscie przedmiotow ogdlnouczelnianych dostepnego
dla studentéw wszystkich kolegiow do korica marca 2023 r.



Adresatki i adresaci: kadra dydaktyczna Uniwersytetu i Dwujezycznego Liceum
Uniwersyteckiego, posrednio: doktoranci, studenci i uczniowie Dwujezycznego Liceum
Uniwersyteckiego.
Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania wspierana przez Prorektora
ds. Studenckich i Ksztatcenia, Dziekanow i Dyrektora Dwujezycznego Liceum
Uniwersyteckiego.

Dziatanie 1.3 SZKOLENIA DLA STUDENTOW | DOKTORANTOW

Opracowanie szkolenia online z tematyki antydyskryminacyjnej, uprzedzen
dotyczacych ptci, zapobiegania przemocy, mobbingowi i molestowaniu obowigzkowego dla
studentow i doktorantéw rozpoczynajacych nauke.
Wskaznik: szkolenie wszystkich nowoprzyjetych studentek i studentéw oraz doktorantek
i doktorantéw poczawszy od pazdziernika 2023 r.
Adresatki i adresaci: studentki i studenci; doktorantki i doktoranci.
Jednostki odpowiedzialne: Uniwersyteckie Centrum Ksztatcenia na Odlegtos¢ wspierane
przez Komisje ds. rownego traktowania.

Dziatanie 1.4 SZKOLENIA Z KOMPETENCJI PRZYWODCZYCH

Przeprowadzenie szkolenia z zakresu zdolnosci przywodczych dla pracownikow UR
uwzgledniajace przy rekrutacji preferencje dla ptci niedoreprezentowanej w danym
Instytucie lub jednostce.
Wskaznik: przeszkolenie co najmniej 32 oséb do konca grudnia 2024 r.
Adresatki i adresaci: osoby pracujace w UR i DLU.
Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania i Biuro ds. réwnego
traktowania.

Dziatanie 1.5 DIAGNOZA POTRZEB SZKOLENIOWYCH

Diagnoza potrzeb szkoleniowych oséb pracujacych w UR, w tym w szczegdlnosci
potrzeb szkoleniowych oséb petnigcych funkcje kierownicze, oséb odpowiedzialnych
za kwestie przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu, cztonkdéw
Samorzadu Studentow UR i Samorzadu Doktorantow UR w zakresie dziatan
antydyskryminacyjnych, mediacji,  facylitacji, prawa  antydyskryminacyjnego,
przeciwdziatania mobbingowi i molestowaniu, godzenia rél zawodowych i prywatnych,
a takze innych zblizonych zagadnien.
Wskaznik: przeprowadzenie badan ankietowych do korica grudnia 2022 .
Adresatki i adresaci: osoby pracujagce w UR i DLU, cztonkowie Samorzadu Studentow UR
i Samorzadu Doktorantéw UR.
Jednostki odpowiedzialne: Biuro ds. rownego traktowania.

Dziatanie 1.6 STRONA WWW

Regularne uzupetnianie tresci uniwersyteckiej strony www poswieconej rownemu
traktowaniu (https://www.ur.edu.pl/uniwersytet/rowne-traktowanie) stuzgcej informowaniu
o dziatalnosci Rzecznika akademickiego, Petnomocnika i Komisji ds. rownego traktowania,
Biura ds. rownego traktowania, Petnhomocnika i Komisji ds. mobbingu i korupcji;
upublicznienie Planu Réwnosci Ptci w jezyku oryginatu i w jez. angielskim; przettumaczenie na
jez. angielskiiupublicznienie wybranych aktow prawnych (Statut UR, Regulamin studiow UR,
Regulamin pracy URiiin.).



https://www.ur.edu.pl/uniwersytet/rowne-traktowanie

Wskazniki:
e ciagta aktualizacja strony;
e ttumaczenie Planu Rownosci Ptci do konca czerwca 2022 r;
e systematyczne ttumaczenie kolejnych dokumentéw do konca obowigzywania
niniejszego Planu Réwnosci Ptci.
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Biuro ds. rownego traktowania oraz Studium Jezykow Obcych
UR.

Dziatanie 1.7 KOMPENDIUM ANTYDYSKRYMINACYJNE UR

Opracowanie Kompendium antydyskryminacyjnego UR obejmujacego jak najszerszy
zakres informacji dotyczacych aspektdw organizacyjnych zwigzanych z doswiadczaniem
dyskryminacji, stuzacego upowszechnianiu wiedzy dot. dyskryminacji i jej przeciwdziatania
w srodowisku akademickim.
Wskaznik: publikacja poradnika do konca roku 2024 r.; udostepnianie poradnika catej
wspdlnocie akademickiej bezposrednio po publikacji.
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Rzecznik akademicki, wspierany przez Pethomocnikow
ds. rownego traktowania i ds. mobbingu i korupcji.

Dziatanie 1.8 WSPOLPRACA ZEWNETRZNA

Stata wspétpraca zinnymi uczelniami, podmiotamiiorganizacjami w kraju i za granica
zajmujacymi sie tematyka antydyskryminacyjna w uczelniach wyzszych w celu poréwnania
istniejgcych rozwiagzan i dobrych praktyk w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i ich
ew. implementacji.
Wskazniki:

e uczestnictwo w krajowych i miedzynarodowych spotkaniach uczelni, podmiotow
i organizacji;

e cztonkostwo Rzecznika akademickiego w European Network of Ombuds in Higher
Education;

e state umowy o wspotprace z wybranymi podmiotami lub organizacjami;

e poczawszy od pazdziernika 2022 r. organizacja przynajmniej jednego w semestrze
ogdlnodostepnego wydarzenia naukowego lub popularnonaukowego dot. kwestii
przeciwdziatania dyskryminacji z gosciem z instytucji, z ktéra podjeto wspodtprace;

e organizacja miedzynarodowej konferencji naukowej podsumowujacej okres
obowigzywania Planu Réwnosci Ptci w roku 2024 r.;

e coroczne raportowanie dotyczace wspotpracy zewnetrzne;j.

Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka
Jednostki odpowiedzialne: Rzecznik akademicki oraz Petnomocnik ds. réwnego
traktowania.



CEL2
Zapobieganie dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu
seksualnemu oraz zapewnienie bezpiecznych warunkow
studiowania i pracy

Dziatanie 2.2 ZMIANY INSTYTUCJONALNE

Powotanie odpowiednich organow i funkcji wewnatrzuczelnianych odpowiedzialnych
za dziatania antydyskryminacyjne i wdrazanie Planu Rdwnosci Pfci.
Wskaznik: Obsadzenie wakujgcego stanowiska Rzecznika akademickiego, powotanie
Komisji ds. rownego traktowania, stworzenie Biura ds. rownego traktowania do konca
kwietnia 2022 (szczegoty w omowieniu termindw we wprowadzeniu do niniejszego Planu
Réwnosci Ptci). Wprowadzenie stosownych zmian do istniejacych Zarzadzen Rektora lub
ogtoszenie nowych Zarzadzen. Rozwazanie mozliwych zmian w Statucie UR (np. § 24).
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Rektor UR.

Dziatanie 2.2 NOWELIZACJA WEWNETRZNEJ POLITYKI

Nowelizacja Wewnetrznej polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji
i korupcji uwzgledniajaca zmiany wspomniane w dziataniu 2.1
Wskazniki:

e wydanie nowego zarzadzenia do konca czerwca 2022 r. korygujagcego Wewnetrzng
polityke przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i korupcji z uwzglednieniem
formalnej i nieformalnej Sciezki zgtaszania przypadkéw dyskryminacji oraz
uwzglednianiem funkcji Rzecznika akademickiego, Komisji ds. rownego traktowania
i Biura ds. rownego traktowania;

e przeglad wszystkich wewnetrznych aktéw prawnych dotyczacych dyskryminacji
(wtym Wewnetrznej polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i korupcji)
przez Komisje ds. rdwnego traktowania i opracowanie ewentualnych rekomendacji
zmian, ktdre stang sie czescig koncowego sprawozdania z realizacji Planu Rdwnosci
Ptci za lata 2022-2024.

Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Rektor UR i Komisja ds. rownego traktowania.

Dziatanie 2.3 MONITORING IMPLEMENTCJI PLANU ROWNOSCI PCI
Staty monitoring realizowania Planu Réwnosci Ptci.
Wskazniki:

e pisemne sprawozdania sktadane Rektorowi przez Komisje ds. réwnego traktowania
UR za kazdy rok kalendarzowy;

e posiedzenia Komisji ds. rownego traktowania minimum cztery razy w roku w celu
monitorowania implementacji Planu oraz wspolne posiedzenia Komisji ds. réwnego
traktowania i Komisji ds. mobbingu i korupcji przynajmniej raz w roku w celu
koordynacji dziatan;

e przygotowanie do marca 2024 r. pisemnej rekomendacji dotyczacych dalszych
dziatan w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji po okresie obowigzywania
obecnego Planu Réwnosci Ptci, w tym dotyczacych kolejnego Planu Réwnosci Ptci na
okres rozpoczynajacy sie w roku 2025;




e przygotowanie catosciowego sprawozdania za lata 2022 — 2024 z realizacji Planu
Réwnosci Ptci przez Komisje ds. rownego traktowania do konca grudnia 2024 r.
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania oraz Komisja ds. mobbingu
i korupcji.

Dziatanie 2.4 MONITORING

Monitoring spraw z zakresu nierownego traktowania, mobbingu i molestowania
zgtaszanych do odpowiednich organow uniwersyteckich.
Wskaznik: coroczne raportowanie przez Rzecznika akademickiego, Petnomocnika i Komisje
ds. réwnego traktowania oraz Petnomocnika i Komisje ds. mobbingu i korupcji spraw
z zakresu nierownego traktowania, mobbingu i molestowania.
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Rzecznik akademicki, Petnomocnik i Komisja ds. rownego
traktowania, Petnomocnik i Komisja ds. mobbingu i korupcji.

Dziatanie 2.5 BADANIA

Prowadzenie badan i analiz dotyczacych kwestii rownosciowych i dobrostanu oséb
pracujacych, studiujgcych i uczacych sie w Uniwersytecie.
Wskazniki:

e przeprowadzenie do konca marca 2023 r. badan ilosciowych i jakosciowych wsrod
doktorantek i doktorantow, studentek i studentow oraz uczennic i uczniow
Dwujezycznego Liceum Uniwersyteckiego nad jakoscig studiowania i uczenia sie
w UR ze szczegdlnym uwzglednieniem dyskryminacji, molestowania, ubdstwa
menstruacyjnego i przemocy;

e powtdrzenie do konca marca 2024 r. badan narzedziem GEAM oraz uzupetnienie ich
badaniami jakosciowymi wsrdd pracowniczek i pracownikéow UR ze szczegdlnym
uwzglednieniem kwestii dyskryminacji, molestowania, ubdstwa menstruacyjnego,
przemocy, godzenia rél zawodowych i prywatnych, wypalenia zawodowego, kultury
pracy oraz specyficznych potrzeb roéznych kategorii osob  zatrudnionych
w Uniwersytecie.

Adresatki i adresaci: cata wspdlnota akademicka.

Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania i Biuro ds. réwnego
traktowania wspierani przez Samorzad Studentéw UR, Samorzad Doktorantéw UR
i Dyrektora Dwujezycznego Liceum Uniwersyteckiego.

Dziatanie 2.6 POTRZEBY OSOB NIEBINARNYCH | OSOB TRANSPLCIOWYCH

Diagnoza potrzeb oso6b niebinarnych i 0sob transptciowych pracujacychi studiujgcych
w UR.
Wskazniki:

e diagnoza dokonana na podstawie konsultacji lub badan do konca grudnia 2023 r;

e opracowanie rekomendacji dotyczacych poprawy sytuacji oséb pracujacych i osob
studiujacych w UR, ktdre s3 niebinarne lub transptciowe z uwzglednieniem stanu
prawnego i rozwigzan przyjetych w innych polskich uczelniach do czerwca 2024 r.

Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Rzecznik akademicki oraz Komisja ds. rownego traktowania.



Dziatanie 2.7 KODEKSY ETYCZNE

Przeglad istniejgcych w UR kodeksow etycznych w celu wypracowania ewentualnych
rekomendacji zmian z uwzglednieniem kwestii rownego traktowania.
Wskaznik: publikacja rekomendacji do korica czerwca 2023 r.
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Rzecznik akademicki wspierany przez Komisje ds. rdwnego
traktowania.



CEL3
Dazenie do zwiekszenia rownosci ptci w rekrutacji, rozwoju
kariery, awansach i dostepie do zasobow oraz do zwiekszenia
rownowagi ptci w organach decyzyjnych UR

Dziatanie 3.2 ROZWO)
Wspieranie kobiet i mezczyzn w réwnym rozwoju ich karier.
Wskazniki:
e powotanie przynajmniej jednej grupy networkingowej stuzacej wymianie
doswiadczen i wzajemnemu wsparciu do konca grudnia 2022;
e organizacja warsztatow dotyczacych uczestnictwa kobiet i mezczyzn w nauce — dwie
edycje do konica 2024 r.;
e organizacja spotkan otwartych stuzacych promocji rownouprawnienia ptci w zyciu
akademickim — dwie edycje do konca 2024 r.;
e organizacja spotkan dla przedstawicieli wybranych kategorii doktorantéw
i pracownikow stuzace promowaniu idei rownosci i roznorodnosci w zyciu
akademickim w roku 2023 i 2024.
Adresatki i adresaci: pracownicy, doktoranci i studenci UR.
Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego tratowania.

Dziatanie 3.2 PROWADZENIE STATYSTYK
Prowadzenie statystyk dotyczgcych rozwoju kariery z uwzglednieniem ptci
Wskazniki:
Prowadzenie statystyk z uwzglednieniem ptci i coroczne ich raportowanie w zakresie:
e rekrutacji (osob kandydujacych i oséb przyjetych) na studia | i Il stopnia oraz do Szkoty
Doktorskiej;
e wszczynania postepowan w sprawie nadania stopnia doktora oraz obron doktoratow;
e rekrutacji do pracy (oséb kandydujacych i oséb przyjetych) dla poszczegdlnych grup
stanowisk;
e wykorzystywania urlopdw macierzynskich i rodzicielskich;
e uzyskiwania stopni i tytutdw naukowych;
e awansow;
e powierzania funkcji i cztonkostwa w organach kolegialnych pochodzacych
z nominacjj;
e kierowania i realizacji projektow badawczych.
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Biuro ds. rownego traktowania wspierane przez Dziekanow,
Szkote Doktorska, Dziat Spraw Osobowych, Dziat Nauki i Projektéw i Biuro Rektora.



Dziatanie 3.3 POLITYKA WYNAGRODZEN
Analiza i ewentualna zmiana polityki ptacowej uwzgledniajaca problem luki ptacowe;j
(gender pay gap).
Wskazniki:
e diagnoza sytuacji ptacowej w UR na podstawie danych uwzgledniajacych ptec
do konca czerwca 2023 r,;
e opracowanie rekomendacji dotyczacych zmniejszania luki ptacowej do konca grudnia
2023T.
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Rektor UR, Kwestor UR, Dziat Spraw Osobowych, Komisja
ds. rownego traktowania.

Dziatanie 3.4 ROWNOWAGA PtCI

Zwiekszenie rownowagi ptci w powotaniach do uczelnianych organow kolegialnych
oraz w powotaniach do petnienia funkcji, w tym szczegdlnie funkcji dyrektorow instytutow.
Wskazniki:

e opracowanie rekomendacji pisemnych dotyczacych tego zagadnienia do konca

grudnia 2023 r,;
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania; Rektor UR.

Dziatanie 3.5 MONITORING
State monitorowanie sktadu wybranych organéw kolegialnych.
Wskaznik: coroczne raportowanie
Adresatki i adresaci: cata wspolnota akademicka.
Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania.



CEL 4
Utatwianie godzenia pracy zawodowej i zycia prywatnego

Dziatanie 4.2 POTRZEBY W ZAKRESIE GODZENIA PRACY | ZYCIA PRYWATNEGO
Diagnoza potrzeb osob pracujacych w UR w zakresie godzenia zycia zawodowego

i zycia prywatnego.

Wskazniki:

e zbadanie zasadnosci uwzgledniania w okresowej ocenie pracowniczej nauczycieli
akademickich w wiekszym niz dotychczas zakresie obowigzkow zwigzanych
z redagowaniem czasopism naukowych —do konca grudnia 2023 r.;

e zbadanie zasadnosci wprowadzenia lub czestszego stosowania takich rozwigzan jak:
ruchome godziny pracy, indywidualny rozktad czasu pracy, zadaniowy czas pracy —do
konca grudnia 2023 r,;

e zbadanie zasadnosci oczekiwania mobilnosci miedzynarodowej od nauczycieli
akademickich, co jest trudne do pogodzenia z obowigzkami opiekunczymi wobec
dzieci i innych osob zaleznych, szczegdlnie w sytuacji braku instytucjonalnego
i finansowego wsparcia — do konca grudnia 2023 r.;

e sformutowanie rekomendacji (uwzgledniajacych wyniki ww. badan oraz ww. kwestie)
dotyczacych organizacji pracy pozwalajace] lepiej godzi¢ prace i zycie prywatne
do konca marca 2024 .

Adresatki i adresaci: osoby zatrudnione w UR.
Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania.

Dziatanie 4.2 KULTURA ORGANIZACYJNA

Rozpoczecie wewnatrzsrodowiskowej dyskusji nad kulturg organizacyjna
w Uniwersytecie Rzeszowskim.
Wskazniki:

e organizacja przynajmniej jednego spotkania otwartego z udziatem Rektora UR
poswieconego kulturze organizacyjnej i kulturze wspotpracy w UR — do konca
czerwca 2022 r.;

e opracowanie rekomendacji dotyczacych kultury pracy i komunikacji wewnetrznej
uczelni obejmujacej m.in. takie kwestie jak stworzenie stanowiska pracy dla
specjalisty w zakresie komunikacji wewnetrznej, szanowanie czasu wolnego
pracownikéw, komunikowanie sie z pracownikami w czasie wolnym, sprawiedliwy
podziat obowigzkow stuzbowych iin. —do korica grudnia 2023 r.

Adresatki i adresaci: osoby zatrudnione w UR.
Jednostki odpowiedzialne: Rektor UR oraz Komisja ds. réwnego traktowania.

Dziatanie 4.3 UWZGLEDNIANIE PROBLEMOW RODZICOW | OPIEKUNOW

Szczegodlne uwzglednianie problemoéw rodzicow i opiekundw osob zaleznych (dzieci,
0s06b z niepetnosprawnosciami, osob chorych, oséb w podesztym wieku) i interweniowanie
w przypadku naruszania ich praw przez Rzecznika i Petnomocnika ds. réwnego traktowania.
Wskaznik: wspodtpraca osob petnigcych te funkcje oraz coroczne raportowanie przez
ww. osoby przypadkow naruszen praw rodzicow i opiekunow
Adresatki i adresaci: osoby zatrudnione w UR.
Jednostki odpowiedzialne: Rzecznik akademicki i Petnomocnik ds. réwnego traktowania.



Dziatanie 4.4 SYTUACIJE OPIEKI

Opracowanie rekomendacji dotyczacych uwzgledniania sytuacji opieki (nad dziec¢mi
lub innymi cztonkami rodziny) w organizacji pracy pracowniczek i pracownikéw UR.
Wskaznik: opracowanie pisemnych rekomendacji dotyczacych oséb opiekujacych sie
osobami zaleznymi, w tym uwzglednianie tej sytuacji w ocenie okresowej, do korica czerwca
2023T.
Adresatki i adresaci: osoby zatrudnione w UR.
Jednostki odpowiedzialne: Komisja ds. rownego traktowania.

Dziatanie 4.5 0SOBY WRACAJACE Z URLOPOW

Wsparcie dla oséb powracajacych z dtugotrwatych urlopow (macierzynskich,
rodzicielskich) oraz dtugotrwatych zwolnien lekarskich i in.
Wskazniki:

e badania ilosciowe i jakosciowe przeprowadzone z udziatem oséb powracajgcych
z dtugotrwatych urlopdw i zwolnien lekarskich dotyczace ich potrzeb do korica marca
2023 T,

e opracowanie rekomendacji dotyczacych wsparcia 0s6b  powracajacych
po dtugotrwatych urlopach w szczegdlnosci dotyczace ponownego zaadaptowania
pracownika do obowigzkdow stuzbowych (re-onbordingu) oraz uwzgledniania urlopéw
w ocenie okresowej do korica czerwca 2023 r.

Adresatki i adresaci: osoby zatrudnione w UR.
Jednostki odpowiedzialne: Rektor UR.

REKTOR
Uniwersytetu Rzeszowskiego

Prof. dr hab. Sylwester Czopek
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