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WPROWADZENIE

Kwestie rownosci i rdznorodnosci stajg sie w coraz wiekszym stopniu priorytetem
legislacyjnym w Polsce i Europie. Wzmocnienie pozycji kobiet i zmniejszenie lub niwelowanie
nieréwnosci w warunkach indywidualnych, spotecznych, ekonomicznych i zawodowych pozostajg
wyzwaniem w Europie, poniewaz nadal istniejg rdznice miedzy grupami znajdujacymi sie w
niekorzystnej sytuacji spotecznej i ekonomicznej. Spoteczng misjg naszego Uniwersytetu jest
zapewnienie dostepu do wiedzy i nabywanie umiejetnosci wszystkim osobom, ktére majg do tego
prawo. Plan Réwnosci Pici (zwany dalej Planem) Uniwersytetu Humanistyczno - Przyrodniczego
im. Jana Dtugosza w Czestochowie jest dokumentem obejmujgcym kolejne trzy lata 2023-2025
za pomocg ktorego Uniwersytet zamierza realizowa¢ dziatania i projekty na rzecz przestrzegania
standardow rownosci i niedyskryminacji. Naszym obowigzkiem jako uczelni wyzszej jest
promowanie wolnej od uprzedzen i stereotypdw przestrzeni pracy i rozwoju, uwzgledniajgcej
indywidualnos¢ cztowieka, doceniajgcej rownos¢ i réznorodnosé. Plan Réwnosci Ptci jest
narzedziem zaprojektowanym w celu wspierania dziatan i dalszego budowania uczciwego i
komunikatywnego srodowiska nauki i pracy, w ktérym ludzie sg traktowani réwno w spotecznosci,
ktora przekazuje zaufanie, poczucie przynaleznosci i wspdlnych celéw, a w konsekwencji umozliwia
rozwdj catej instytucji.

Dziatania planistyczne i projektowe w tym dokumencie majg na celu z jednej strony
zapewnienie ciggtosci i spojnosci polityk juz realizowanych przez nasz Uniwersytet, a z drugiej
strony zbadanie celéw i dziatan zdolnych do przezwyciezenia wcigz istniejgcych przeszkdd dla
rownosci ptci i wzmocnienia réznorodnosci oparciu o doswiadczenia ostatnich lat. Plan zawiera
konkretne srodki majace na celu umozliwienie naszej instytucji sprostanie wspdtczesnym
wyzwaniom spotecznym, z najwyzszym szacunkiem dla naszych pracownikow i catej spotecznosci,
jednoczes$nie zwalczajac dyskryminacje we wszystkich jej formach. Rowno$é zawodowa dla

wszystkich jest jednym z naszych priorytetow jako Uniwersytetu.



Plan zawiera dwie zasadnicze czesci:

e diagnoze — najwaziniejsze dane statystyczne, ze szczegdlnym uwzglednieniem struktury
zatrudnienia ze wzgledu na pte¢,

e piec celdw Planu wraz ze wskazaniem dziatan i wskaznikéw oraz ich sposobem monitoringu.
Niniejszy Plan zawiera zatem faze analityczng obszaru réwnosci ptci pod wzgledem dostepnych
danych statystycznych oraz sposéb monitorowania konkretnych dziatan Uniwersytetu. Po
szczegbtowym audycie tego obszaru w Uniwersytecie, podczas sesji roboczych powotanego w tym
celu Zespotu i wymiany najlepszych praktyk zostat przygotowany niniejszy Plan. Inkluzyjny plan na
rzecz réwnouprawnienia ptci ma zosta¢ uruchomiony w 2023 roku i bedzie obowigzywat do 2025
roku. W pazdzierniku 2025 roku zostanie on zweryfikowany i zaktualizowany na kolejne lata. Takie
dziatania pozwolg zapewnié porzadek, ciggtosé¢ wysitkdw instytucjonalnych na rzecz réwnosci i
réoznorodnosci oraz upewnic sie, ze sg one mocno zakorzenione w praktykach pracy Uniwersytetu
w dtuzszej perspektywie czasowej. Dziatania zawarte w niniejszym Planie rGwnouprawnienia ptci
przybierajg kilka form: gromadzenie danych i oceny skutkdéw, przepisy i procedury,
szkolenia/podnoszenie swiadomosci. Kazde dziatanie bedzie nadzorowane przez wyznaczony
zespodt. Plan zawiera $rodki majace na celu promowanie réwnowagi ptci i rownego dostepu do
réoznych stanowisk i rél, zagwarantowanie pozytywnej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym oraz zwalczanie wszelkich form seksizmu, przemocy i dyskryminacji. Rzad krajowy i
wszystkie instytucje sektora publicznego — w tym uczelnie — sg prawnie zobowigzane do podjecia

takich dziatan.



2. PODSTAWY PRAWNE PLANU ROWNOSCI PtCl W UNIWERSYTECIE HUMANISTYCZNO-
PRZYRODNICZYM IM. JANA DtUGOSZA W CZESTOCHOWIE

Rownosé pici jest bardzo waznym elementem polityki Unii Europejskiej. Juz w preambule
rozporzadzenia ustanawiajgcego program ramowy HORYZONT podkresla sie jego role we
wspieraniu dziatan na rzecz réwnosci pici stwierdzajgc: ,Dziatalno$é prowadzona w ramach
Programu powinna dgzy¢ do zniesienia uprzedzen ze wzgledu na ptec i réznic w traktowaniu kobiet
i mezczyzn, do poprawy réwnowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym oraz propagowania
rownosci kobiet i mezczyzn w obszarze badan naukowych i innowacji, w tym zasady réwnosci
wynagrodzenia bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, zgodnie z art. 2 i 3 Traktatu o Unii
Europejskiej (TUE) oraz art. 8 i 157 TFUE. Aspekt ptci powinien by¢ uwzgledniany w tresciach z
zakresu badan naukowych i innowacji oraz monitorowany na wszystkich etapach cyklu
badawczego. Ponadto dziatalnos¢ w ramach Programu powinna mie¢ na celu wyeliminowanie
nierdwnosci oraz promowanie rownosci i réznorodnosci we wszystkich aspektach badan
naukowych i innowacji w odniesieniu do wieku, niepetnosprawnosci, rasy i pochodzenia
etnicznego, religii lub przekonan oraz orientacji seksualnej”’. Zgodnie z artykutem 8 Traktatu o
funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE), Unia, we wszystkich swoich dziataniach zmierza do
zniesienia nieréwnosci oraz wspierania réwnosci mezczyzn i kobiet. W komunikacie Komisji
Europejskiej na temat europejskiej przestrzeni badawczej (European Research Area — (ERA)] z 2012
roku rownos$¢é miedzy kobietami i mezczyznami zyskata na znaczeniu takie w obszarze badan
naukowych i innowacji. Réwnos¢ ptci zostata uznana za jeden z priorytetéw tworzenia ERA -
przestrzeni wzmacniajgcej unijng baze naukowa i technologiczng, w ktérej naukowcy, wiedza
naukowa i technologie podlegajg swobodnej wymianie (artykut 179 TFUE).

W kontekscie ERA réwnos¢ ptci oznacza trzy rodzaje dziatan:

e réwnowaga ptci w zespotach badawczych;

e rownowaga ptci na stanowiskach decyzyjnych i kierowniczych;

e uwzglednienie wymiaru ptci w projektach naukowych.
W 2020 roku prowadzono prace nad rewizjg i odnowieniem europejskiej przestrzeni badawczej.
RAwnos¢ pici zostata ponownie mocno podkreslona jako priorytetowy obszar dziatarn. W nowym
komunikacie pod tytutem ,Nowa europejska przestrzen badawcza na rzecz badan naukowych i

innowacji”. Komisja Europejska wskazata opracowanie planéw réwnosci pici jako jedno z dziatan



na rzecz ERA (opracowanie wspdlnie z panstwami cztonkowskimi i zainteresowanymi stronami
plandw na rzecz réwnouprawnienia pitci sprzyjajgcych wigczeniu spotecznemu w celu promowania
unijnej réwnosci ptci w dziedzinie badan naukowych i innowacji).

Zgodnie z zasadami Horyzontu Europa wszystkie podmioty publiczne, jednostki naukowe
oraz szkoty wyzsze muszg — na etapie realizacji projektu — posiadaé plan réwnosci pfci. Wychodzac
naprzeciw tym wymogom i uwzgledniajgc potrzebe opracowania takiego planu przygotowany

zostat niniejszy dokument.

2.1. USTAWODAWSTWO POLSKIE
KONSTYTUCIJA RZECZPOSPOLITEJ POLSKIEJ

W Polsce réwnos¢ szans na rynku pracy jest zapewniona przede wszystkim przez
Konstytucje RP. Zgodnie z art. 33:

1. kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg réwne prawa w zyciu rodzinnym,
politycznym, spotecznym i gospodarczym,

2. kobieta i meiczyzna majg w szczegdlnosci rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i
awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz
uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen.

Dla kobiet szczegdlnie istotne sg przepisy dotyczace ochrony trwatosci stosunku pracy w okresie
cigzy i urlopu macierzynskiego, jak rowniez ochrony zdrowia. Najwazniejsze z nich okreslaja:

e niemoznos¢ wypowiedzenia umowy o prace kobiecie w cigzy lub przebywajgcej na urlopie
macierzynskim,

e dtugosc¢ urlopu macierzynskiego i rodzicielskiego,

e koniecznos¢ zapewnienia odpowiednich warunkdéw pracy.

Szczegbétowe przepisy prawne wynikajg z unijnych dyrektyw, a zawarte s3 w ustawach oraz
rozporzadzeniach, zwtaszcza wydanych przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej,
regulujgcych prace kobiet i metody przeciwdziatania dyskryminacji, a takze dotyczacych rodziny
oraz swiadczen rodzinnych. Przepisy prawne okreslajg min. kwestie takie, jak:

e réwne traktowanie mezczyzn i kobiet w zakresie zatrudnienia i pracy (przyjete rozwigzania

spetniajg wymagania unijnej dyrektywy nr 78),



e réwne traktowanie mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towardw i ustug oraz
dostarczania towardw i ustug (przepisy wynikajg z dyrektywy nr 113),

e zakaz dyskryminacji w miejscu pracy,

e ochrona ciezarnych —w zakresie warunkéw pracy i przedtuzenia umdw o prace,

e Swiadczenia pieniezne z ubezpieczenia spotecznego w razie choroby i macierzynstwa,

e uprawnienia pracownic karmigcych i pracownikéw wychowujgcych mate dzieci,

e S$wiadczenia rodzinne sg regulacje ustawowe.
Przepisy zabezpieczajgce prawa kobiet na rynku pracy dotyczg przede wszystkim ochrony

zatrudnienia kobiet w cigzy, prawa do urlopu macierzyniskiego i wychowawczego oraz innych

uprawnien opiekunczych.

2.2. DYREKTYWY | WYTYCZNE UNII EUROPEJSKIEJ
WYBRANE EUROPEJSKIE DYREKTYWY ROWNOSCIOWE

Unia Europejska traktuje dziatania na rzecz réwnosci kobiet i meiczyzn jako jeden z
priorytetdw swojej polityki. Zanim przesledzimy zatozenia i spory dotyczgce wdrazanych regut
rownosciowych, wskaza¢ nalezy ich zrédta i ogdlne ramy prawne. Nakaz rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w odniesieniu do warunkéw pracy siega swymi korzeniami dawnego art. 141
(119) Traktatu ustanawiajgcego Wspdlnote Europejskg (obecnie art. 157 Traktatu o
funkcjonowaniu Unii Europejskiej5), a bardziej szczegétowe rozwigzania, zakazujgce dyskryminacji
w rozmaitych dziedzinach zycia — w dyrektywach réwnosciowych.

Oto wybrane dokumenty:
1. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w
dziedzinie zatrudnienia i pracy, ktéra z dniem 15 sierpnia 2009 r. uchylita obowigzujgcg w tym
przedmiocie dyrektywe 76/207/EWG z 9 lutego 1976 r. w brzmieniu nadanym dyrektywa
2002/73/WES. W $wietle wspomnianej regulacji zakazana jest wszelka bezposrednia lub posrednia
dyskryminacja ze wzgledu na pte¢, m.in. w odniesieniu do dostepu do zatrudnienia, wykonywania
zawodu, szkole zawodowych czy warunkéw pracy. Co wazne, pojecie dyskryminacji obejmuje na
gruncie omawianej dyrektywy réwniez molestowanie, w tym molestowanie seksualne oraz
polecenie nakazujgce dyskryminowanie os6b ze wzgledu na pteé."
2. Dyrektywa nr 79/7/EWG z dnia 19 grudnia 1978 roku — dotyczy progresywnego wdrazania

zasady rownego traktowania kobiet i meziczyzn do ustawowych systeméw zabezpieczenia
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spotecznego, ktéra zakazuje jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na pteé, w szczegdlnosci w
zakresie stanu cywilnego i sytuacji rodzinnej. W $lad za tg dyrektywa, 24 lipca 1986 roku przyjeto
dyrektywe nr 86/378/EWG, a nastepnie nowelizujgcg nr 96/97/WE z dnia 20 grudnia 1996 roku w
sprawie wprowadzenia zasad réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w systemie zabezpieczenia
spotecznego. Dyrektywy te dotyczg ustawodawstwa w sprawie zabezpieczenia spotecznego, ktére
odnosi sie do oséb pracujgcych na witasny rachunek z okreslonej grupy przedsiebiorstw, gatezi
przemystu lub sektoréw rynku pracy'.

3. Dyrektywa nr 92/85/EEC z dnia 19 pazdziernika 1992 roku — wprowadza $rodki na rzecz
poprawy zdrowia i bezpieczeristwa pracy pracownic w cigzy, w potogu i karmigcych piersig"'.

4, Dyrektywa nr 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 roku — dotyczy ciezaru dowodu w
przypadkach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wprowadzajagc zasade przeniesienia ciezaru
dowodu z osoby pokrzywdzonej na sprawce dyskryminacji. Ofiara dyskryminacji musi przedstawié
fakty, z ktérych wywodzi swoje roszczenie, udowodnienie za$, ze naruszenie zasady réwnego
traktowania nie miato miejsca, nalezy do strony pozwanej'!.

5. Dyrektywa nr 2000/70/WE z dnia 17 listopada 2000 roku — ustanawia ogdlne ramy

réwnego traktowania przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodui'

Strategie na rzecz réwnosci ptci w aspekcie funkcjonowania rynku pracy czy tez
poszczegdlnych organizacji systematycznie wdrazane, nie tylko zapobiegajg zjawisku
dyskryminacji, ale przede wszystkim sprzyjajg catkowitej jej eliminacji. Jedng ze strategii, ktéra
przyczynia sie do realnego osiggniecia rownosci kobiet i mezczyzn jest gender mainstreaming.
Inicjatywa i program Gender and Development (GAD) powstaty w Pekinie podczas IV Swiatowej
Konferencji do Spraw Kobiet™. Gtéwnym zatozeniem GAD jest dokonywanie analizy wszystkich
obszaréw zycia spotecznego, w tym rynku pracy z uwzglednieniem intereséw kazdej ptci,
szczegdblnie w polityce panstwowej oraz organizacji pozytku publicznego. Zapewnienie rownosci
ptci w odniesieniu do polityki rynku pracy ograniczato sie dotychczas do sprzeciwu wobec
réznicowania wynagrodzen i dostepu do stanowisk wyzszego rzedu (drogi awansu). Rdwny dostep
do zatrudnienia, wczesniej do edukacji zagwarantowany prawnie, zmiany w postrzeganiu roli
spotecznej kobiet nie rozwigzaty do konca kwestii dyskryminacji kobiet, jak rowniez nie wyzwolity
ich ze stereotypizacji. GAD analizuje, wdraza i ewaluuje potrzeby kobiet, dzieki czemu uwidaczniaja

réznice w kazdym obszarze funkcjonowania spotecznego i ekonomicznego.



Wprowadzenie dziatan z zakresu gender mainstreaming przyczynia sie nie tylko do
zwiekszenia sprawiedliwosci spotecznej, ale daje kobietom mozliwos¢ rozwoju kariery zawodowej
zgodnej z kwalifikacjami, a nie wyfgcznie rolami spotecznymi. Réwnos¢ kobiet i mezczyzn zbyt
czesto jest rozpatrywana tylko w oparciu o kategorie rynkowe, konkurencyjne, a nie jako gtebsza
analiza wizji funkcjonowania spoteczenstwa, w ktédrym rownos$é przestaje by¢ postulatem, a staje

sie codziennoscia.

2.3. POLITYKA  ANTYMOBBINGOWA | ANTYDYSKRYMINACYJNA  UNIWERSYTETU
HUMANISTYCZNO — PRZYRODNICZEGO IM. JANA DtUGOSZA W CZESTOCHOWIE
Niniejszy Plan na rzecz rdwnouprawnienia ptci korzysta z kontekstu sprzyjajgcego jego
powodzeniu poprzez dostosowanie do innych dokumentédw instytucjonalnych, ktére
odzwierciedlajg zaangazowanie UJD w sprostanie wyzwaniom spofecznym i Srodowiskowym
naszych czaséw, poszanowanie i wspieranie wktadu kazdej osoby, niezaleznie od ptci w prace na
rzecz naszego Uniwersytetu. Uchwatg Nr 5.2020 Senatu UJD z dnia 29 stycznia 2020 roku zostata
wdrozona polityka antymobbingowa i antydyskryminacyjna oraz powotano Petnomocnika Rektora
ds. Rdwnego Traktowania w celu wdrozenia systemowych dziatan o charakterze prewencyjnym,
edukacyjnym i organizacyjnym stuzgcych zapewnieniu réwnego traktowania na terenie
Uniwersytetu, a w szczegélnosci:
e udzielanie wsparcia osobom pokrzywdzonym, przede wszystkim poprzez udostepnianie
informacji o mozliwosciach uzyskania wsparcia i specjalistycznej pomocy,
e przeciwdziatanie wystgpieniu zdarzed naruszajgcym zasady rdéwnego traktowania
studentdw, doktorantdéw i pracownikéw UJD,
e promowanie postaw zapewniajacych rowne traktowanie studentéw, doktorantow i

pracownikéw UJD.
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3. DIAGNOZA STRUKTURY W UJD W PODZIALE NA PLEC

Podstawg opracowania Planu Roéwnosci Ptci w Uniwersytecie Humanistyczno-
Przyrodniczym im. Jana Dtugosza w Czestochowie byto przeprowadzenie przez powotany w tym
celu zespdt diagnozy spotecznej w celu poznania struktury nauczycieli akademickich zatrudnionych
na stanowiskach badawczych, badawczo-dydaktycznych i dydaktycznych, studentéw studiujacych
na poszczegdlnych wydziatach UJD oraz pracownikdw administracyjnych w podziale na pfec.

Diagnoze przeprowadzono w oparciu o dane z 2021 roku.

STRUKTURA NAUCZYCIELI AKADEMICKICH UJD WEDLUG PLCI

Kadra pracownikéw UJD bedacych nauczycielami akademickimi jest niemalze réwno
podzielona wedtug ptci. W UJD 51% nauczycieli akademickich stanowig kobiety, a 49% mezczyzni

(Rys. 1).

Rys. 1. Struktura nauczycieli akademickich UJD wedtug pici

49%

W Kobiety Mezczyini

Zrédto: dane wewnetrzne UID
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STRUKTURA ZATRUDNIENIA NAUCZYCIELI AKADEMICKICH NA POSZCZEGOLNYCH WYDZIAtACH
UJD WEDLUG PtCI

Réwnowaga w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn wystepuje w UJD na dwdch wydziatach:
Prawa i Ekonomii oraz Nauk Scistych, Przyrodniczych i Technicznych. Najwieksze dysproporcje w
liczbie zatrudnionych kobiet i mezczyzn wystepujg w Studium Jezykdédw Obcych oraz na wydziatach

Humanistycznym i Sztuki (Rys. 2).

Rys. 2. Struktura zatrudnienia nauczycieli akademickich
na poszczegolnych wydziatach UID wedtug pftci

Studium Wychowania Fizycznego i Sportu 3

Studium Nauki Jezykéw Obcych ﬂa

Wydziat Sztuki 32

Wydziat Nauk Spotecznych 4 37

Wydziat Nauk Scistych, Przyrodniczych i Technicznych 57
Wydziat Prawa i Ekonomii 25

Wydziat Nauk o Zdrowiu 26 34
Wydziat Humanistyczny 33
0 20 40 60 80 100 120

H Kobiety Mezczyzni

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

STRUKTURA ZATRUDNIENIA NAUCZYCIELI AKADEMICKICH W UJD ZE WZGLEDU NA ZAJMOWANE
STANOWISKO ORAZ PLEC

Struktura zatrudnienia nauczycieli akademickich w UJD ze wzgledu na zajmowane
stanowisko oraz pte¢ na poszczegdlnych wydziatach na dzien 31 grudnia 2021 roku zostata

przedstawiona na Rys. 3.
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Rys. 3. Struktura zatrudnienia w UJD ze wzgledu
na stanowisko i pteé
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

W  wyniku przeprowadzonych analiz danych dotyczacych zatrudnienia nauczycieli
akademickich wedtug ptci w UJD przy uwzglednieniu zajmowanego stanowiska, mozemy
wnioskowac o istnieniu réznic w obsadzie wskazanych wyzej stanowisk przez kobiety i mezczyzn. O
ile w obrebie stanowisk asystenta i adiunkta liczebnie przewazajg kobiety w stosunku do mezczyzn
(odpowiednio: 1,5 i 1,4), o tyle w przypadku stanowisk profesor uczelni i profesor tendencja
odwraca sie. Najwieksza liczebnie przewaga mezczyzn wystepuje na stanowisku profesora, na
ktorym zatrudnionych jest 4-krotnie wiecej mezczyzn niz kobiet.

W tabeli 1 i na rysunku 4 przedstawiono szczegétowe dane obrazujgce zatrudnienie kobiet i
mezczyzn na stanowiskach: asystent, adiunkt, profesor uczelni, profesor, inne (lektor, instruktor)

na poszczegdlnych wydziatach UJD.
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Tabela 1. Zatrudnienie kobiet i mezczyzn na stanowiskach: asystent, adiunkt, profesor uczelni, profesor,
inne (lektor, instruktor) na poszczegdlinych wydziatach UJD

Dane na dzien Wydziat Wydziat Wydziat Wydziat Wydziat Wydziat Studium Studium
31.12.2021 Humani- Sztuki Nauk Nauk Scistych, Prawa Nauk Wychowania Nauki
styczny o Zdrowiu | Przyrodniczych | i Ekonomii | Spotecznych Fizycznego Jezykow
i Technicznych i Sportu Obcych
Pteé/ K M K M K M K M K M K M K M K M
Stanowisko
Asystent 14 6 8 9 18 8 15 14 11 6 10 9 4 3 7 3
Adiunkt 12 7 4 6 5 14 22 12 12 9 27 9 0 0 0 0
Profesor uczelni 22 12 8 14 2 6 11 15 3 5 10 12 0 0 0 0
Profesor 5 7 0 3 1 6 2 16 2 5 1 7 0 0 0 0
Inne 4 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 0
Suma 57 33 |20 (32 |26 |34 |50 57 28 25 48 37 4 3 8 |3

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Najwiecej kobiet na stanowisku asystenta pracuje na Wydziale Nauk o Zdrowiu. Najwiecej
kobiet na stanowisku adiunkta jest zatrudnionych na Wydziale Nauk Spotecznych. Najwiecej
mezczyzn na stanowisku profesora uczelni pracuje na Wydziale Nauk Scistych, Przyrodniczych i

Technicznych. Na tym samym Wydziale pracuje tez najwiecej mezczyzn na stanowisku profesora.
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Rys. 4. Struktura zatrudnienia w UJD ze wzgledu na ptec i stanowisko
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

STRUKTURA PLClI NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH W GRUPIE NAUCZYCIELI AKADEMICKICH

Strukture ptci wsrdd nauczycieli akademickich UJD zajmujgcych stanowiska kierownicze w

roku 2021 przedstawia Rys. 5.
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Rys. 5. Udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach
kierowniczych wsréd nauczycieli akademickich UJD
w roku 2021

40
35
30
25
20
31

15

10

Kobiety Mezczyzni

B Kobiety Mezczyzni

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

W analizie liczby kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych w grupie nauczycieli
akademickich w UJD nieznacznie tylko przewazajg kobiety, co w tym wzgledzie oddaje proporcje
do udziatu kobiet w zatrudnieniu na naszym Uniwersytecie. Istotnych spostrzezen dostarczajg w
tej kwestii analizy zatrudnienia kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach kierowniczych,

co obrazuje Rys. 6.
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Rys. 6. Struktura pfci wsrdd nauczycieli akademickich
zajmujacych stanowiska kierownicze w UJD
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Najwieksza dysproporcja w strukturze ptci wystepuje na stanowisku prodziekana, na
ktérym zatrudnionych jest 4 razy wiecej kobiet niz mezczyzn. Natomiast na stanowisku dyrektora
instytutu na jedng kobiete przypada czterech mezczyzn. Na stanowisku dziekana wydziatu
zatrudnionych jest dwa razy wiecej mezczyzn niz kobiet. Stanowisko dyrektora Szkoty Doktorskiej
oraz dyrektora Studium Wychowania Fizycznego i Sportu zajmujg kobiety. Rdwnowaga ptci
wystepuje w obrebie wtadz rektorskich oraz na stanowisku dyrektora Studium Nauczania Jezykow
Obcych.

Analiza danych dotyczacych liczby kobiet i mezczyzn na stanowiskach od kierownika
katedry/zaktadu poprzez dyrektora instytutu, prodziekana, dziekana, po wtadze rektorskie
prowadzi do wniosku o braku tendencji rosngcej/malejacej w udziale ptci na kolejnych poziomach

zarzadzania.

Na rysunkach 7-12 przedstawiono dane liczcbowe dotyczgce udziatu kobiet i mezczyzn na

stanowiskach kierowniczych na poszczegdlnych wydziatach UJD.
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Rys. 7. Udziat kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych na Wydziale
Humanistycznym
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Rys. 8. Udziat kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych na Wydziale
Prawa i Ekonomii
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Rys. 9. Udziat kobiet i mezczyzn w
stanowiskach kierowniczych na Wydziale
Nauk Spotecznych
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Rys. 10. Udziat kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych na Wydziale
Nauk o Zdrowiu
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Rys. 11. Udziat kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych na Wydziale
Nauk Scistych, Przyrodniczych i Technicznych

Dziekan 0'1
Prodziekan NS O
Dyrektor instytutu 072
Kierownik katedry/zaktadu INEEEEEEN 5
Kier. st. doktoranckich O
0 2 4 6 8 10

B Kobieta Mezczyzna

Rys. 12. Udziat kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych na Wydziale
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Na rysunkach 13-14 zobrazowano rozktad ptci na stanowiskach kierowniczych w Studium

Nauki Jezykdw Obcych i Studium Wychowania Fizycznego i Sportu.
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Rys. 13. Udziat kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych w SNJO
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Rys. 14. Udziat kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych SWFiS
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Najbardziej zréwnowazonymi Woydziatami, jesli chodzi o obsadzenie stanowisk
kierowniczych kobietami i mezczyznami jest Wydziat Nauk Scistych, Przyrodniczych i Technicznych
(8:8) oraz Wydziat Nauk Humanistycznych i Wydziat Nauk Spotecznych (5:4). Réwnowaga w
kategorii ptci zostata réwniez zachowana w obsadzeniu stanowisk kierowniczych w Studium Nauki
Jezykdéw Obcych (1:1).

Najwieksze dysproporcje w obsadzeniu na stanowiskach kierowniczych wystepujg na
Wydziale Prawa i Ekonomii, gdzie stosunek kobiet do meziczyzn wynosi 5:2 oraz w Studium
Wychowania Fizycznego i Sportu, gdzie analogicznie stosunek ten wynosi 2:0. Dysproporcja
mezczyzn w stosunku do kobiet wystepuje natomiast na Wydziale Sztuki, gdzie na stanowiskach
kierowniczych pracuje dwukrotnie wiecej mezczyzn niz kobiet (4:2) a takze na Wydziale Nauk o

Zdrowiu, gdzie stosunek mezczyzn do kobiet wynosi 6:4.
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STRUKTURA APLIKOWANIA GRANTOWEGO NAUCZYCIELI AKADEMICKICH UJD
WEDLtUG PLCI

Wsrdod nauczycieli akademickich UJD sktadajgcych wnioski grantowe do Narodowego

Centrum Nauki, Narodowego Centrum Badan i Rozwoju oraz Ministerstwa Edukacji i Nauki w 2021

roku przewazaty kobiety — 56% w stosunku do mezczyzn — 44%.

Rys. 15. Udziat kobiet i mezczyzn w aplikowaniu grantowym
w NCN, NCBiR i MEIN

RREN

Zrédto: dane wewnetrzne UJD
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STRUKTURA STUDENTOW UJD WEDtUG PtCl

Struktura studentéw studiujgcych w trybie stacjonarnym oraz niestacjonarnym UJD wykazuje

dysproporcje wedtug ptci. Rys. 16 przedstawia strukture studentéw wedtug ptci. Udziat procentowy kobiet

stanowi -72% a mezczyzn 28%.

Rys. 16. Struktura studentow UJD wedtug pfci

m kobiety mezczyini

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Rdéznice sg widoczne przy analizie poszczegdlnych wydziatéw przedstawionych na Rys. 21. Struktura
studentéw studiujacych w trybie stacjonarnym UJD, ktéry przedstawia Rys. 17 wykazuje 71% udziat kobiet
do 29% meziczyzn. Ta sama tendencja zauwazalna jest w podziale na strukture ptci studentéw studiow

niestacjonarnych (Rys. 18). Udziat studiujgcych kobiet wynosi 77% podczas gdy udziat mezczyzn to 23%.
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Rys. 17. Struktura studentow stacjonarnych UJD wedtug pici

W kobiety W mezczyZni

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Rys. 18. Struktura studentow niestacjonarnych UJD wedtug pici

B kobiety i mezcyini

Zrédto: dane wewnetrzne UJD
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Struktura liczbowa studentéw studidw stacjonarnych i niestacjonarnych na poszczegdlnych
wydziatach UJD z podziatem na pteé, pokazuje -wyrazne dysproporcje charakteryzujgce sie przewagg kobiet
(Rys. 19). Najwieksze dysproporcje widoczne sg na Wydziale Nauk Spotecznych, gdzie liczba -kobiet wynosi;

az 1115 podczas gdy mezczyzn 218.

Rys. 19. Struktura liczbowa studentow stacjonarnych
i niestacjonarnych na poszczegolnych wydziatach UJD wedtug ptci

Wydzial Sztuki 86
Wydzial Nauk ‘%tistych, Przyrodniczych i 390
Technicznych

Whydziat Prawa i Ekonomii 589 220

Wydzial Nauk o Zdrowiu 274

Wydzial Humanistyczny 625 303

200 4o Kobighy " MEHCY4¥00 1200 1400

o

Zrédto: dane wewnetrzne UJD
Liczba studentéw studidéw stacjonarnych na poszczegdlnych wydziatach UJD z podziatem na pte,

potwierdza dysproporcje charakteryzujgce sie przewagg kobiet (Rys. 20). Najwieksze dysproporcje

widoczne sg na Wydziale Nauk Spotecznych, gdzie -liczba kobiet wynosi; az 796 podczas gdy mezczyzn 174.
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Rys. 20. Struktura liczbowa studentéw stacjonarnych
na poszczegdlnych wydziatach UJD wedtug pici
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Analizujgc dane przedstawione na Rys. 21 oraz Rys. 22 zauwaza sie wzrastajgce tendencje do
dysproporcji na poziomie ksztatcenia charakteryzujacej sie przewagg kobiet w strukturze liczbowej
studentdéw stacjonarnych Il stopnia (Rys. 22) w stosunku do struktury liczbowej studentéw stacjonarnych |

stopnia przedstawionych na Rys. 21.
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Rys. 21. Struktura liczbowa studentow stacjonarnych | stopnia
na poszczegolnych wydziatach UJID wedtug ptci

Whydziat Sztuki 183 74

Whydziat Nauk Spofecznych 386 119

Wydziat Nauk Scistych, Przyrodniczych i

Technicznych 428 266

Whydziat Prawa i Ekonomii 202 85

Whydziat Nauk o Zdrowiu 347 84

Whydziat Humanistyczny 419 218

0 WKebigty oMeisaiini 400 500 600 700 800

Zrédto: dane wewnetrzne UJD
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Rys. 22. Struktura liczbowa studentow stacjonarnych Il stopnia
na poszczegolnych wydziatach UID wedtug ptci

Whydziat Sztuki 56 12

Wydzial Nauk Scistych, Przyrodniczych i
y / / ’ 115 46
lechnicznych

Whydziat Prawa i Ekonomii 50 5
Wydziat Nauk o Zdrowiu 119 40
Whydzial Humanistyczny 131 61
W Kobiety MQ?CZ@‘Z'I"Ii 50 100 150 200 250

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Struktura liczbowa studentéw studidw stacjonarnych, jednolitych studiéw magisterskich na
poszczegblnych wydziatach UJD z podziatem na pteé, potwierdza wyrazne dysproporcje
charakteryzujace sie przewagg kobiet (Rys. 23). Najwieksze dysproporcje widoczne sg na Wydziale
Nauk Spotecznych, gdzie w strukturze liczbowej udziat kobiet wynosi; az 223 podczas gdy mezczyzn

16.
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Rys. 23. Struktura liczbowa studentdw stacjonarnych, jednolitych studiow
magisterskich na poszczegdlnych wydziatach UJD wedtug plci

Wydzial Sztuki 0

Wydzial Nauk Spotecznych 223 16

Wydzial Nauk Scistych, Przyrodniczych i
Technicznych

Whydziat Prawa i Ekonomii 154 93

Whydziat Nauk o Zdrowiu 147 105

Whydziat Humanistyczny 0
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Struktura liczbowa studentow studiéw niestacjonarnych na poszczegdlnych wydziatach UJD z
podziatem na pte¢, potwierdza dysproporcje charakteryzujgce sie przewagg kobiet (Rys. 24). Najwieksze
dysproporcje widoczne sg na -Wydziale Nauk Spotecznych, gdzie w strukturze liczbowej stosunek kobiet do
mezczyzn wynosi, az 319 do 44 oraz na Wydziale Prawa i Ekonomii, gdzie stosunek liczbowy kobiet do
mezczyzn wynosi 185 do 36. Najwieksza rdwnowaga jest na Wydziale Nauk o Zdrowiu, gdzie stosunek
liczbowy wynosi 68 kobiet do 45 mezczyzn oraz na Wydziale Nauk Scistych, Przyrodniczych i Technicznych,

gdzie stosunek liczbowy wynosi 97 kobiet do 78 mezczyzn.
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Rys. 24. Struktura liczbowa studentow niestacjonarnych
na poszczegolnych wydziatach UJD wedtug pfci
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Struktura liczbowa studentéw studidw niestacjonarnych | stopnia na poszczegdlnych
wydziatach UJD z podziatem na pte¢, pokazuje dysproporcje charakteryzujgce sie przewagg kobiet
Rys. 25. Najwieksze dysproporcje widoczne sg na Wydziale Nauk Spotecznych, gdzie w strukturze
liczbowej udziat kobiet wynosi; az 106 podczas gdy mezczyzn 30 oraz na Wydziale Prawa i

Ekonomii, gdzie stosunek liczbowy wynosi 101 kobiet do 18 mezczyzn.

Analizujgc dane przedstawione na Rys. 25 oraz Rys. 26 zauwaza sie wzrost dysproporcji w
strukturze liczbowej stosunku kobiet do mezczyzn na studiach niestacjonarnych Il stopnia.
Najwieksze dysproporcje widoczne sg na Wydziale Nauk Spotecznych, gdzie stosunek liczbowy

pokazuje 138 kobiet do 14 mezczyzn.



Rys. 25. Struktura liczbowa studentow niestacjonarnych | stopnia
na poszczegolnych wydziatach UJD wedtug pici
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD
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Rys. 26. Struktura liczbhowa studentow niestacjonarnych Il stopnia
na poszczegolnych wydziatach UJD z wedtug pfci

Wydzial Sztuki 0

Wydzial Nauk Spotecznych 138 14

Wydzial Nauk Scistych, Przyrodniczych i 6
Technicznych
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Struktura liczbowa studentéw studidw niestacjonarnych, jednolitych studidw magisterskich na

poszczegdlnych wydziatach UJD z podziatem na pteé, potwierdza wyrazne dysproporcje charakteryzujgce sie

przewagg kobiet (Rys. 27). Najwieksze dysproporcje widoczne sg na Wydziale Nauk Spotecznych, gdzie w

strukturze liczbowej stosunek udziatu kobiet do mezczyzn wynosi 75 do 0.
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Rys. 27. Struktura liczbowa studentow niestacjonarnych, jednolitych
studiow magisterskich na poszczegolnych wydziatach UID wedtug pici

Wydziat Sztuki 0

Whydziat Nauk Spofecznych 75

Wydziat Nauk Scistych, Przyrodniczych i
Technicznych

Whydziat Prawa i Ekonomii 30 12
Whydziat Nauk o Zdrowiu 8

Wydziat Humanistyczny 0

mKobiety =jMezczwii 50 30 40 50 60 70 80

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

33



STRUKTURA PtCl DOKTORANTOW SZKOtY DOKTORSKIEJ UID W CZESTOCHOWIE

Udziat kobiet i mezczyzn studiujgcych w Szkole Doktorskiej UJD jest bardziej wyréwnany niz
udziat kobiet i mezczyzn na studiach stacjonarnych i niestacjonarnych | oraz Il stopnia. Stosunek

liczbowy udziatu kobiet wynosi 21 do 14 studiujgcych w Szkole Doktorskiej -mezczyzn.

Rys. 28 Struktura liczbowa doktorantow Szkotly
Doktorskiej UID wedlug plci

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Liczba doktorantdw Szkoty Doktorskiej —(Rys. 28) na poszczegdlnych wydziatach UID z

podziatem na pte¢, jest bardziej zréznicowana (Rys. 29).

Najwieksze  dysproporcje w  strukturze ptci widoczne s3 w  dyscyplinach:
Literaturoznawstwie, Jezykoznawstwie, Historii. Literaturoznawstwo: stosunek liczbowy 8 kobiet
do 2 mezczyzn, Jezykoznawstwo: stosunek liczcbowy 7 kobiet do 3 mezczyzn, Historia: stosunek
liczbowy 2 kobiet do 0 mezczyzn. Odwrotne dysproporcje zauwazalne sg w dyscyplinach: Sztuki
muzyczne: 0 kobiet w stosunku do 3 mezczyzn, Sztuki plastyczne i konserwacja dziet sztuki,
podobnie jak dyscyplina Nauk fizycznych wykazujg stosunek 1 kobiety do 2 mezczyzn w strukturze

liczbowej.
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Rys. 29, Struktura liczbowa doktorantow w Szkole Doktorskiej UID
z podziatem na dyscypliny (tryb stacjonarny) wedtug pici
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Zrédto: dane wewnetrzne UJD
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STRUKTURA WEDLUG PtCI PRACOWNIKOW PRACUJACYCH
W KOMISJACH OGOLNOUCZELNIANYCH W UJD

Strukture wedtug ptci pracownikdow pracujgcych w komisjach ogdlnouczelnianych
przedstawia rysunek 30. W komisjach ogdlnouczelnianych tj. Komisja ds. Nagrdd dla Nauczycieli
Akademickich, Komisja ds. Etyki Badan Naukowych, Uczelniana Komisja Oceniajgca, Uczelniana
Odwotawcza Komisja Oceniajgca, Komisja Oceniajgca ds. Jednostek Ogdlnouczelnianych Senacka
Komisja ds. Ksztafcenia, Senacka Komisja Dyscyplinarna dla nauczycieli akademickich, Senacka
Komisja ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci Uczelni, Rektorska Komisja ds. Aktualizacji i Ewaluacji
Misji i Strategii, Komisja ds. Bezpieczernstwa i Higieny Pracy 55% stanowig kobiety, a 45%

mezczyzni (Rys. 30).

Rys. 30. Struktura ptci pracownikéw pracujacych w
komisjach ogdlnouczelnianych UJD

45%

m Kohiety Mezczyini

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Najwieksza dysproporcja w strukturze ptci wystepuje w Senackiej Komisji ds. Ksztatcenia, w
ktorej pracuje 10 kobiet i 4 mezczyzn. Natomiast w Komisji ds. Bezpieczenstwa i Higieny Pracy na
jednego meziczyzne przypada pie¢ kobiet. Rdwnowaga ptci wystepuje w Komisji ds. Etyki Badan
Naukowych -(Rys. 31).
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Rys. 31. Rozktad ptci wsrod pracownikéw pracujacych w komisjach

ogolnouczelnianych
Komisia ds. Bezpieczenistwa | Higieny Pracy 1
Rektorska Komisia ds. Aktualizacii | Ewaluacii Misji | Strategi e 4 8
acka Komisia ds. Spoteczne] Odpowiedzialnosci Uczelnl I 7
Senack T Dyscyplinarna dla nauczycieli akademickich  |INEGENEEGN 3
Senacka Komisja ds. Ksztalcenia TV 3
misja Oceniajg Jedr kK Ogdlinouczelniany am 3

Uczelniana Odwotawcza Komisja Oceniajaca  INEEENGEEEEN R

Uczelniana Komisja Oceniajaca  RRETEEN 5
Komisia ds. Etyki Badan Naukowych  TERERD 3
Komisia ds. Nagrod dla Nauczyoeli Akademickict O — S
) £ 1 ) 14 ]
® Kobiety Vi Y

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

STRUKTURA WEDLUG P£CI PRACOWNIKOW PRACUJACYCH W KOMISJACH WYDZIAtOWYCH W UJD

Analize danych dotyczacych liczby kobiet i meiczyzn w komisjach wydziatowych na
poszczegblnych wydziatach UJD przedstawia tabela 2. Najwieksze dysproporcje wystepujg w
Wydziatowe] Komisji Oceniajgcej na Wydziale Sztuki, gdzie na jedng kobiete przypada pieciu
mezczyzn. Rownowaga ptci w Komisji Oceniajgcej wystepuje na wydziatach Nauk o Zdrowiu i Nauk

Spotecznych.

Tabela 2. Rozktad ptci wsréd pracownikéw pracujgcych w komisjach wydziatowych na poszczegdéinych
wydziatach UJID

Dane na dzien Wydziat | Wydziat Wydziat Wydziat Wydziat Wydziat
31.12.2021 Humani- Sztuki Nauk Nauk Scistych, Prawa Nauk
styczny 0 Zdrowiu | Przyrodniczych | i Ekonomii | Spotecznych
i Technicznych

Pteé/ K M K| M K M K M K M K M
Komisja

Wydziatowe Komisje Oceniajace 3 4 1|5 2 2 3 6 3 2 4 4
Wydziatowe Komisje Doktoranckie | 4 2 0|0 0 0 2 2 0 0 0 0
Suma 7 6 1 5 2 2 5 8 3 2 4 4

Zrédto: dane wewnetrzne UJD
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Strukture ptci pracownikdw pracujgcych w radach uczelni przedstawia rysunek 32. W
radach uczelni tj. Rada ds. Nadawania Stopni Naukowych i Stopni w Zakresie Sztuki, Rada Szkoty

Doktorskiej, Rada Biblioteczna, Rade Uczelni w 58% stanowig kobiety, a 42% mezczyzni (Rys. 32).

Rys.32. Struktura oséb pracujgcych w radach UJD wedtug
ptci

58%

m Kobiety Mezczyini

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

STRUKTURA WEDLUG PtCI PRACOWNIKOW ZASIADAJACYCH W RADACH UJD

Najwieksza dysproporcja w strukturze liczbowej ptci wystepuje w Radzie Szkoty Doktorskiej,

w ktérej pracuje 13 mezczyzn i 6 kobiet (Rys. 33).
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Rada Szkoty Doktorskiej - 13
Rada Biblioteczna - 4

ministracji
zelnianych

Rada Uczelni I 5

0| Kotgety 1UMe2f§yini 20 3

Zrédto: dane wewnetrzne UJD
W sktad Rady Uczelni wchodzi 6 cztonkdw powotywanych przez Senat w tym 3
pochodzacych ze wspdlnoty Uczelni i 4 cztonkdw spoza niej. W Radzie Uczelni zasiada 5 mezczyzn
oraz 2 kobiety, co stanowi 28,5% sktadu.
STRUKTURA PtCl CZLONKOW SENATU | KOLEGIUM REKTORSKIEGO
Strukture pfci pracownikdw cztonkdw Senatu i Kolegium Rektorskiego przedstawia rysunek

34. Réwnowaga ptci wystepuje w Kolegium Rektorskim. Cztonkami Senatu jest 17 kobiet i 13

mezczyzn (Rys. 34).
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Rys 34. Rozktad ptci wéréd cztonkéw Senatu i Kolegium
Rektorskiego

senat 13
Kolegium Rektorskie 6

0 5 10 15 20 25

W Kobiety Mezczyini

Zrédto: dane wewnetrzne UJD
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STRUKTURA WEDLUG P£CI PRACOWNIKOW ADMINISTRACJI ZATRUDNIONYCH W JEDNOSTKACH
OGOLNOUCZELNIANYCH

Liczbe pracownikéw administracji zatrudnionych w jednostkach ogdlnouczelnianych w 2021 roku

przedstawia rysunek 35.

Rys. 35. Struktura liczbowa pracownikéw administracji
zatrudnionych w jednosce ogdlnouczelnianej

Sekcja Inwestycji 1
Dom Studenta EEVEEEEE &5
Dziat Administracji i Gospodarki... NG 6
Dziat Techniczno-Remontowy R 8
Dzial Zamowien Pulicznych 1IN
Dziat Plac 1D
Kwestura T |
Szkota Doktorska D
Studium Nauki Jezykéw Obcych 3
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu 3
Centrum Transferu Wiedzy i Innowacji HE1
Uniwersyteckie Centrum Ksztatcenia...
Wydawnictwo Naukowe 4

Biblioteka Uniwersytecka

0 5 10 15 20 25 30

m Kobiety Mezczyini

Zrédto: dane wewnetrzne UJD

Analizujagc dane dotyczacych liczby pracownikéw administracji zatrudnionych w
jednostkach ogélnouczelnianych zauwazono, ze jest to bardziej sfeminizowana grupa w
poréwnaniu z nauczycielami akademickimi (Rys. 1). Kobiety stanowig 76% a meziczyini 24%.
Najwiecej kobiet, bo az 100% pracuje w bibliotece, a 93% w kwesturze. Najmniej w sekgcji

inwestycji oraz w dziale techniczno-remontowym — 1%.
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Na stanowisku kierowniczym w grupie pracownikéw administracji zatrudnionych w

jednostkach ogdlnouczelnianych zasiadajg wytgcznie kobiety.

STRUKTURA WEDLUG PtCl KORZYSTAJACYCH Z URLOPOW PO URODZENIU DZIECKA
| ZASILKOW NA DZIECKO

Analize danych dotyczacych liczby kobiet i mezczyzn korzystajgcych z urlopéw po urodzeniu

dziecka i zasitkdw opiekunczych na dziecko przedstawia rysunek 36. Zasitki opiekuncze na dziecko

pobierato 83% kobiet i 17 % mezczyzn.

Rys.36. Rozkiad ptci wsréd pracownikow korzystajacych
z urlopow po urodzeniu dziecka i zasitkow opiekunczych

na dziecko
dglvrulx,'
Urlop ojcowski 0
Urlop wychowawiczy
Urlop rodzicielski
Uriop macierzyrniski [ D
6
5 10 15 20 25 0
B Kobiety MezZczyin

Zrédto: dane wewnetrzne UJD
Wyniki wstepnej analizy pochodzg z oceny wewnetrznej (dostepne zasoby, realistyczne

potrzeby, statystyki) pozwolity zidentyfikowaé obszary interwencji uwzglednione w Planie, ktére

odzwierciedlajg potrzeby naszego Uniwersytetu w obszarze wdrazania polityki rownosci.
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4. CELE SZCZEGOtOWE | WDRAZANIE PLANU ROWNOSCI P£ClI W UNIWERSYTECIE
HUMANISTYCZNO-PRZYRODNICZYM IM. JANA DtUGOSZA W CZESTOCHOWIE

Grupa robocza opracowujgca niniejszy Plan rozpoczeta od oceny aktualnej sytuacji w
zakresie réwnouprawnienia ptci w UJD stosujgc standardowe podejscie, takie jak analiza danych z
podziatem na pte¢ pracownikéw i studentdw, identyfikacja juz istniejgcych srodkéw na rzecz
rownouprawnienia pfci, analiza wytycznych krajowych. Podczas spotkan z Wtadzami Rektorskimi
Uniwersytetu, przedstawicielami poszczegdlnych wydziatdw omdwiono mozliwosci, ale takze
przeszkody i bariery, ktére moga pojawic sie na etapie zatwierdzania i wdrazania Planu. UJD w
obszarze kultury organizacyjnej realizuje od dtuzszego czasu rozwigzania instytucjonalne
przyczyniajgce sie do godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Zdecydowana wiekszos¢
pracownikéw (zaréwno kobiet, jak i mezczyzn) jest zatrudniona na podstawie umowy o prace, co
niewatpliwie stanowi czynnik stabilizujgcy, zapewniajgcy bezpieczenstwo socjalne. Do innych
rozwigzan instytucjonalnych umozliwiajgcych work-life balance nalezg wykorzystywane w UJD
urlopy macierzynskie i wychowawcze. Pozytywna role odgrywa ogdlna regulacja zawarta w Prawie
o szkolnictwie wyzszym i nauce, zgodnie z ktérg nauczyciel akademicki pracuje w elastycznym
trybie zadaniowym czasu pracy, co sprzyja mozliwosci godzenia obowigzkéw rodzinnych z
zawodowymi. W Planie zaproponowano szereg rozwigzan majgcych na celu zachowanie, ale i
poprawe réwnosci ptci w Uniwersytecie, tgczac trzytorowe podejscie: rowne traktowanie,
pozytywne dziatania i uwzglednienie aspektu ptci. Plan jest takze zestawem dziatari majacych na
celu identyfikacje nierdwnosci i uprzedzen zwigzanych z pfcia, projektowanie i wdrazanie srodkéw
majacych na celu ich korekte oraz wyznaczanie celdw i monitorowania postepow za pomoca
wskaznikéw.

Plan jest dziataniem strategicznym obejmujgcym lata 2023-2025- Jest adresowany do catej
spotecznosci akademickiej: studentéow, nauczycieli, pracownikdw administracyjnych, stuchaczy
studiow podyplomowych, stuchaczy Uniwersytetu Trzeciego Wieku, uczestnikow kursdw,
projektow itd.

W pierwszym roku realizacji planowane jest przeprowadzenie pogtebionych analiz i diagnoz
na temat stanu i uwarunkowan sytuacji oséb rdinej ptci uczgcych sie oraz pracujgcych na
Uniwersytecie Humanistyczno-Przyrodniczym im. Jana Dtugosza w Czestochowie, a takze
wypracowanie szczegotowego programu dziatan. Zaproponowane w PRP aktywnosci poddane
zostang w 2025 roku wewnetrznej ewaluacji. Jej wyniki bedg podstawg do ewentualnej aktualizacji

Planu. Dziatania zawarte w niniejszym planie réwnouprawnienia pitci przybierajg kilka form:
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gromadzenie danych i oceny skutkdw, przepisy i procedury, szkolenia/podnoszenie swiadomosci.
Kazde dziatanie bedzie nadzorowane przez wyznaczony zespot.
Plan Réwnosci Pfci w Uniwersytecie Humanistyczno-Przyrodniczym im. Jana Dtugosza w
Czestochowie opiera sie na czterech kluczowych tematach okreslonych przez Komisje Europejska:
= rekrutacja, retencja, rozwdj kariery, w tym dostepnosé przyjaznych rodzinie zasad;
= przywoédztwo i podejmowanie decyzji,
= wymiar ptci w badaniach i transferze wiedzy,
= uprzedzenia i stereotypy zwigzane z ptcig, seksizm i molestowanie seksualne.

Dziatania zawarte w Planie sg zgodne z prawodawstwem réwnosci zawodowej w ustugach
publicznych, a zwtaszcza w szkolnictwie wyzszym i badaniach. Na podstawie punktéw
zidentyfikowanych podczas kontroli oraz przegladu istniejgcej literatury w tej dziedzinie jak
rowniez strategii dziatan przyjetych przez inne organizacje w Polsce i Europie, opracowano
propozycje dodatkowych dziatan. Naszg ambicjg jest, aby wszyscy pracownicy, doktoranci i
studenci zapoznali sie z niniejszym dokumentem, angazowali sie w jego realizacje jako jeden z

najwazniejszych celéw UJD — réwnos¢ i réznorodnosc.

GtOWNE CELE PLANU ROWNOSCI UJD:

Cel 1. Podnoszenie sSwiadomosci w obszarze réwnosci pici oraz wzmocnienie pozytywnych

postaw wobec réznorodnosci.

Cel 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.

Cel 3. Zapewnienie réwnowagi pici i rdéinorodnosci w procesach i podmiotach

decyzyjnych.

Cel 4. Rekrutacja oraz wspieranie rozwoju kariery sprzyjajace réinorodnosci oraz
zapewniajgce réownosc szans bez wzgledu na pted. Rekrutacja, retencja, rozwadj kariery

w tym dostepnos¢ polityk przyjaznych rodzinie

Cel 5. Budowanie réwnowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi i osobistymi osob

pracujacych i uczacych sie w Uniwersytecie, bez wzgledu na ptec.
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Harmonogram realizacji Planu Réwnosci Pici:
ROK 2023
eDiagnoza stanu, uwarunkowan oraz potrzeb réwnosci i rGwnowaznosci ze wzgledu na ptec.
eOpracowanie harmonogramu dziatan, aktywnosci i procedur réwnosciowych lub korekta
procedur istniejgcych.
ROK 2024
eRealizacja planowanych aktywnosci.
*Wewnetrzna ewaluacja aktywnosci planowanych i realizowanych wraz z korektg wypracowanego
planu szczegétowego.
ROK 2025
eRealizacja planowanych aktywnosci.

eEwaluacja wraz z walidacjg Planu Réwnosci Ptci na lata 2023-2025.

Cell
Podnoszenie Swiadomosci w obszarze rownosci ptci oraz wzmocnienie

pozytywnych postaw wobec réznorodnosci

Zadanie: Edukacja oraz wtaczanie perspektywy rownosci ptci do programéw nauczania i badan;

wzrost swiadomosci dotyczacej zasady rownosci i zakazu dyskryminacji wsréd oséb pracujacych i

studiujacych na UJD

Dziatania:
e Wzbogacenie oferty edukacyjnej kierowanej do studentéw o tresci dotyczgce réwnosci pitci
i poszanowania réznorodnosci poprzez opracowanie oferty PSW prowadzacych do rozwoju
wiedzy i ksztattowania postaw w zakresie rownosci ptci i poszanowania réznorodnosci.
e Tworzenie oferty seminariéw dyplomowych w ramach réznych dyscyplin, podejmujacych
tematyke réwnosci pfci i poszanowania réznorodnosci na wybranych wydziatach.
e Wspieranie aktywnosci niepowigzanych z ofertg dydaktyczng, ktdre rozwijajg postawy
poszanowania réwnosci i réznorodnosci takich jak: organizowanie konferencji naukowych,
konkurséw artystycznych, literackich i naukowych podejmujacych kwestie réwnosci pfci i

poszanowania réznorodnosci.
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Szkolenia, warsztaty dla kadry zarzadzajgcej oraz innych oséb, w tym dla oséb
reprezentujacych samorzady studenckie, zwiekszajgce umiejetnosci zwigzane z
rozpoznawaniem negatywnych zjawisk i reagowaniem na nie, w tym szkolenia i warsztaty o
wewnetrznych procedurach antydyskryminacyjnych.

Promowanie i wspieranie badan naukowych o tematyce réwnosci ptci w roéznych
dyscyplinach oraz promowanie i upowszechnianie wynikéw badan podejmujgcych aspekty
réownosciowe.

Budowanie kultury komunikacji wrazliwej na réwnos¢ ptci i réznorodnos¢.

Informowanie na temat wagi poszanowania rownosci pfci i réznorodnosci w materiatach
informacyjnych i promocyjnych.

Organizowanie kampanii, akcji spotecznych dotyczgcej kwestii réwnosci ptci i réznorodnosci
(np. w trakcie Dni Otwartych Uniwersytetu itd.).

Przygotowanie strony www dotyczacej kwestii réownosci pfci i rdéznorodnosci oraz
przeprowadzenie kampanii informacyjne;.

Analizowanie komunikatéw pojawiajgcych w mediach uniwersyteckich pod wzgledem
rownosci ptci i roznorodnosci.

Organizowanie zbiorowych (nieobowigzkowych) sesji informacyjnych dla pracownikéw
dotyczacych rdznych istniejgcych srodkow zapewniajgcych rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

Weryfikacja podstawowych regulamindéw i zarzagdzen w Uniwersytecie pod wzgledem

uwzglednienia w nich réownosci ptci.

Wskazniki efektywnosci dziatania:

Opracowanie i wprowadzenie do programdow nauczania modutdw ogdlnoakademickich
prowadzacych do rozwoju wiedzy i ksztattowania postaw w zakresie réwnosci pfci i
poszanowania roznorodnosci do korica 2024 roku na wybranych wydziatach.

Zorganizowanie konkursu na najlepszg prace licencjacka/ magisterskg w ramach réznych
dyscyplin, podejmujacych tematyke réwnosci ptci i poszanowania réznorodnosci zgodnie z

kryteriami okreslonymi na poziomie Uczelni.
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e Zorganizowanie co najmniej jednego szkolenia w ciggu roku dla kadry zarzgdzajgcej oraz
pracownikdéw uniwersytetu w zakresie podnoszenie Swiadomosci w obszarze réwnosci ptci
oraz wzmachniania pozytywnych postaw wobec réznorodnosci.

* Przeszkolenie (takze w formie online) 50 procent pracownikdw w zakresie podnoszenia
Swiadomosci w obszarze réwnosci pici do konca 2024 roku.

e Zorganizowanie minimum jedne] konferencji naukowej w ciggu roku o tematyce réwnosci
pfci i poszanowania réznorodnosci na wybranym Wydziale.

* Przygotowanie w ciggu roku minimum jednej akcji spotecznej z zakresu réwnosci ptci i
poszanowania roznorodnosci, wraz z plakatem, ewentualnie filmem i wydarzeniami
towarzyszacymi.

e Monitoring i cykliczne sprawozdania wszystkich podmiotdw zajmujgcych sie sprawami
rownego traktowania.

e Publikacja sprawozdan oséb i zespotéw powotanych do zajmowania sie sprawami réwnego
traktowania na stronie internetowej uczelni.

e Okresowy przeglad obowigzujgcych procedur antydyskryminacyjnych.

Jednostki odpowiedzialne: Wtadze Uniwersytetu, witadze wydziatéw, Petnomocnik ds. Réwnego

Traktowania, Rektorska Komisja ds. Rownego Traktowania.

Cel 2

Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet

Zadanie: Przeciwdziatanie zjawisku zatrzymywania sie, rezygnacji kobiet na okreslonych szczeblach

kariery naukowej (obrona doktoratu, zatrudnienie na stanowisku adiunkta)

Kobiety na ogdt poswiecajg mniej czasu na badania naukowe niz mezczyzni -spedzajg wiecej czasu
na swoich obowigzkach domowych, dydaktycznych i sg mniej mobilne zawodowo. Trudniej jest im
zachowac réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co determinuje czesto ich awans
zawodowy

Dziatania:

J Uwzglednianie zasady réwnosci w ogtoszeniach rekrutacyjnych (neutralnos¢ zaimkéw

ptciowych w ogtoszeniach o prace).
. Zachowanie réwnosci ptci w polityce wynagrodzen.

. Polityka zatrudnienia promujgca réznorodnosé.
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] Wyktady na temat rozwoju karier zawodowych kobiet, w szczegdlnosci w kontekscie
zjawisk okreslanych jako ,szklany sufit” oraz ,lepka podtoga.

. Grupy networkingowe dla doktorantek. Wiaczanie doktorantek w sieci kontaktéw z
pracownikami i pracownicami naukowymi oraz organizacja wyktadéw z zaproszonymi
prelegentkami, dotyczgcych karier kobiet w nauce, w Polsce i na swiecie.

Wskazniki efektywnosci dziatania:

. Organizacja minimum jednego wydarzenia networkingowego rocznie.

] Wyznaczenie do 30.06.2023 roku w Szkole Doktorskiej osoby kontaktowe] i
odpowiedzialnej za dziatalno$é grupy networkingowe;.

. Cykliczne i regularne sprawozdania oséb i zespotéw powotanych do zajmowania sie
sprawami réwnego traktowania.

. Publikacja sprawozdan organdéw ds. réwnego traktowania na stronie internetowej uczelni.

. Zorganizowanie minimum jednego spotkania doktorantek, mtodych pracownic nauki,
studentek z kobieta realizujgca kariere zawodowg w nauce.

Jednostki odpowiedzialne: Pefnomocnik ds. Réwnego Traktowania, Szkota Doktorska, uczelniana

i wydziatowe komisje rekrutacyjne, Dziat Kadr

Cel 3
Zapewnienie rownowagi pfci i roznorodnosci w procesach i podmiotach

decyzyjnych

Zadanie: Zrownowazenie ptciowe w zespotach i komisjach eksperckich

Dziatania:
* Promowanie zréwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn na stanowiskach decyzyjnych

Wskazniki efektywnosci dziatania:

e Monitorowanie i kontrola reprezentacji procentowej kobiet i mezczyzn w zespofach
badawczych, eksperckich, komisjach konkursowych uczelni.
Jednostki odpowiedzialne: Wtadze Uniwersytetu, Petnomocnik ds. Rownego Traktowania,

Rektorska Komisja ds. Rownego Traktowania, Szkota Doktorska.

48



Cel 4

Rekrutacja oraz wspieranie rozwoju kariery sprzyjajace réznorodnosci oraz

zapewniajace rownos¢ szans bez wzgledu na ptec

Zadanie: Oferta pracy nie powinna zawiera¢ elementow dyskryminacji nie tylko w tresci, ale w

catym ogtoszeniu.

Pracodawcy powinni mie¢ na uwadze zwtaszcza zawody, ktére nie majg meskiego lub zenskiego

odpowiednika w jezyku polskim. W takich sytuacjach nalezy ogtoszenie formutowac w ten sposéb,

aby jasno dawato ono szanse na zatrudnienie zaréwno mezczyznie, jak i kobiecie.

Dziatania:

Przeprowadzanie proceséw rekrutacyjnych w oparciu o przejrzyste i niedyskryminujace
kryteria.

Uwzglednianie zasady rownosci w ogtoszeniach rekrutacyjnych.

Powotywanie komisji rekrutacyjnych zréwnowazonych ptciowo o ile to mozliwe z wzledu na
strukture zatrudnienia.

Wsparcie mentorskie dla oséb rozpoczynajacych kariere naukowa.

Zorganizowanie corocznej prezentacji na temat rozwoju kariery i kluczowych szczebli

kariery akademickiej, skierowanych do kadry dydaktycznej i naukowej.

Wskazniki efektywnosci dziatania:

Cykliczna ocena ogtoszen rekrutacyjnych pod wzgledem zgodnosci z przyjetymi
wytycznymi.

Regularna ocena proceséw rekrutacyjnych na podstawie protokotéw posiedzen komisji
konkursowych.

Prezentowanie sylwetek nauczycieli akademickich wspierajgcych osoby rozpoczynajgce

kariere naukowg na stronach internetowych uczelni i w materiatach promocyjnych.

Jednostki odpowiedzialne: Wtadze Uniwersytetu, Peftnomocnik ds. Réwnego Traktowania,

Rektorska Komisja ds. Rownego Traktowania, Szkota Doktorska, uczelniana i wydziatowe

komisje rekrutacyjne, dziekani wydziatow.
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Cel 5

Budowanie rGwnowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi i osobistymi osob

pracujacych i uczacych sie w Uniwersytecie, bez wzgledu na ptec

Zadanie: Budowanie rownowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi i prywatnymi pracujacych

rodzicow i opiekunow (Life Work Balance) oraz oséb uczacych sie w Uniwersytecie, bez wzgledu na

pte¢. Ustalenie mozliwosci rozwoju infrastruktury wspomagajacej funkcje opiekunicze, w tym

rozwazenie koncepcji stworzenia ztobka i przedszkola, a takze zdiagnozowanie potrzeb o0sdéb

wracajacych do pracy naukowej i dydaktycznej po urlopach rodzicielskich w zakresie wsparcia ze

strony Uniwersytetu.

Dziatania:

Przeprowadzenie badan ankietowych, majgcych na celu ujawnienie barier,
przysparzajgcych trudnosci w tgczeniu pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi oraz
zidentyfikowanie potrzeb rodzicow i opiekunédw w zakresie wsparcia ze strony
Uniwersytetu w obszarze work — life balance.

Opracowanie rekomendacji dziatan utatwiajgcych godzenie zycia rodzinnego i zawodowego
pracownikéw i studentow

Przeprowadzenie konsultacji, rozméw i badania w zakresie rozwoju infrastruktury
wspomagajacej funkcje opiekuricze, w tym zorientowanie sie i przeprowadzenie rozmow
dot. mozliwosci stworzenia ztobka i przedszkola, swietlicy/klubu dla dzieci.

Opublikowanie przewodnika z zakresu réwnego dostepu do edukacji i rynku pracy dla
studentéw i doktorantéw wraz z dobrymi praktykami.

Systematyczne uwzglednianie analizy réwnowagi ptci w ankietach spotecznosci
uniwersyteckie;j.

Poszerzenie lokalnej wspotpracy dotyczacej rownosci ptci z instytucjami sektora

publicznego w zakresie dobrych praktyk i ich implementacji w Uniwersytecie.

Wskazniki efektywnosci dziatania:

Sprawozdanie i analiza wynikéw badania identyfikujgcego bariery i trudnosci w tgczeniu zycia

zawodowego 0s6b pracujacych i studiujgcych na uniwersytecie z obowigzkami rodzinnymi.
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e Umozliwienie wnioskowania o elastyczng organizacje pracy (np. ruchomy czas pracy,
indywidualny rozktad czasu pracy, praca zdalna lub hybrydowa) w grupie pracownikéw
administracyjnych.

e Umozliwienie wnioskowania o uwzglednienie obowigzkéw opiekuiczych w procesie
planowania dydaktyki.

* Przeprowadzenie przez Petnomocnika ds. Réwnego Traktowania konsultacji, rozmoéw i
badan w zakresie mozliwosci rozwoju infrastruktury wspomagajgcej funkcje opiekuncze, w
tym ztobka i przedszkola oraz opublikowanie wynikéw do 2024 roku. ???2????

e Zapewnienie we wszystkich budynkach Uniwersytetu przestrzeni dla kobiet w cigzy i
karmigcych matek do wypoczynku w pozycji lezgcej, oraz dbanie o samopoczucie
wszystkich zatrudnionych przez stworzenie stref relaksu.

* Monitorowanie potrzeb i reagowanie na problemy zgtaszane przez osoby pracujace i
uczace sie w Uniwersytecie.

Jednostki odpowiedzialne: Wtadze Uniwersytetu, Petnomocnik ds. Réwnego Traktowania,
Rektorska Komisja ds. Rownego Traktowania, odpowiednie dziaty uczelni zajmujgce sie

kwestiami gospodarczymi i spotecznymi.

Rownosé pfici jest jedng z podstawowych wartosci Unii Europejskiej. Zasada réwnosci pfci
ewoluowata w miare uptywu czasu. Najpierw dotyczyta réwnosci w zakresie zatrudnienia i
wykonywania zawoddéw przez kobiety i mezczyzn a nastepnie stopniowo obejmowata nowe
dziedziny. Zasada réwnosci kobiet i mezczyzn stanowi obecnie jedng z podstawowych zasad
ogdlnych, obejmujgcych praktycznie wszystkie obszary zycia publicznego, w tym obszar nauki i
szkolnictwa wyzszego. Plan Réwnosci Ptci jest tym aktem, ktory pozwala na wdrozenie zasady
rownosci w tym obszarze na Uniwersytecie Humanistyczno-Przyrodniczym im. Jana Dfugosza w
Czestochowie.

Plan Réwnosci Pici zawiera dane dotyczace stanu faktycznego (diagnoza) oraz cele i
aktywnosci, jakie nalezy przedsiewzig¢, by realnie wdrazac¢ zasade rownosci ptci. Niniejszy plan —w
zgodzie z wytycznymi organdéw europejskich — okresla te czynnosci: w sposdb konkretny i
przypisany do poszczegoélnych podmiotéw. Czynnosci te, to min. zbieranie danych i monitoring, ale
takze cykl szkolen, warsztatow czy wydarzen réwnosciowych, ktére majg stuzyé budowaniu
potencjatu UJD. Tematyczne szkolenia majg przede wszystkim na celu przekazanie wiedzy na

temat zasady rownosci ptci, uwrazliwienie odbiorcdw na obszary oraz przejawy dyskryminacji, w
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tym dyskryminacji jezykowej, oraz przekazanie dobrych praktyk i przyktadéow efektywnego
wdrozenia zasady rownych szans.

Przyjecie Planu przyczyni sie do dalszego przeksztatcania Uniwersytetu Humanistyczno-
Przyrodniczego im. Jana Dtugosza w Czestochowie w uczelnie nowoczesng, otwartg na
réoznorodnos$é oraz dbajgcg o rowne prawa kazdego z cztonkdw jego wspdlnoty.

Uniwersytet powinien by¢ postrzegany jako miejsce, w ktérym kariera zawodowa, uczenie sie i
rozwadj osobisty nie podlegajg zadnym ograniczeniom zwigzanym z pfcia.

Wdrozenie Planu bedzie wymagato od spotecznosci akademickiej zaangazowania w jego realizacje,
aby osiggnaé zaktadane cele. Biorgc pod uwage powyisze, rekomenduje sie powotanie zespotu
odpowiedzialnego za wdrozenie Planu, ktéry w terminie sze$ciu miesiecy od wejscia w zycie PRP
przygotuje szczegétowy harmonogram dziatann zwigzanych z realizacjg przyjetych w Uniwersytecie

zatozen ukierunkowanych na zapewnienie w nim réwnosci ptci i poszanowania réznorodnosci.

MONITORING

Systematyczne monitorowanie procesu wdrazania Planu wzmacnia odpowiedzialnos¢
organizacji i zapewnia, ze poczagtkowy proces nie zostanie utracony w codziennej dziatalnosci.
Ciggty przeglad postepdéw stanowi podstawe systematycznego zarzgdzania procesami i bedzie
realizowany przez Zespét ds. rownosci ptci i kontrolowany przez Witadze Rektorskie. System
monitorowania dostarczy informacji, jak duzy postep zostat poczyniony w procesie zmian
organizacyjnych, gdzie potrzebne sg wzmozone wysitki lub nowe priorytety oraz czy nalezy
wprowadzi¢ korekty w planie, na przyktad z powodu nieoczekiwanych zmian warunkoéw.
Temat réwnouprawnienia pfci bedzie stale monitorowany, a kluczowe dziatania beda regularnie
aktualizowane i uzupetniane. Ich wdrazanie bedzie monitorowane, a wyniki bedg przedstawiane

co 3 lata.
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