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WPROWADZENIE

Jednym z najwazniejszych wyzwan stojgcych przed europejskim spoteczenstwem jest wyeliminowanie
wszystkich typow dyskryminacji. Dlatego Uniwersytet Jana Kochanowskiego w Kielcach dotacza
do innych europejskich instytucji, ktére obraty za cel wyréwnanie szans w rozwoju kariery naukowej,
i podejmuje dziatania, aby stworzy¢ bezpieczne miejsce pracy, dajagce szanse na rozwdj oparty
na réwnosci i roznorodnosci pracownikéw, studentéw i doktorantow.

Budowa S$rodowiska pracy, w ktéorym zapewniony zostanie harmonijny rozwéj i wspétdziatanie
pracownikéw, jest jednym z priorytetdw Uniwersytetu.

Rownos¢ szans oznacza stan, w ktorym kobiety i mezczyzni majg takg samg warto$¢ spoteczng, rowne
prawa i obowigzki, a takze rowny dostep do zasobdw spotecznych (np. ustug publicznych, rynku pracy).
Jest to sytuacja, w ktdrej kazdy bez wzgledu na pte¢ moze swobodnie rozwijac sie w obszarze rodzinnym
i zawodowym, a takze podejmowac decyzje wynikajgce z potrzeb, marzen i ambicji.

Plan Rownosci Pici to nie tylko realizacja idei rownosci, lecz takze zbiér rozwigzan stworzonych
na podstawie przepisow prawa wspolnotowego oraz krajowego.

Traktat Unii Europejskiej w art. 2 stanowi, ze Unia Europejska opiera sie na wartosciach poszanowania
godnosci wszystkich ludzi, wolnosci, demokracji, réwnosci, panstwa prawnego, jak rdéwniez
poszanowania praw cztowieka, w tym praw oséb nalezgcych do mniejszosci. Wartosci te sg wspdlne
panstwom cztonkowskim w spoteczenstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji,
sprawiedliwosci, solidarnosci oraz na réwnosci kobiet i mezczyzn.

Komisja Europejska w Komunikacie o wzmocnieniu Europejskiej Przestrzeni Badawczej rekomenduje
usuwanie wszelkich przeszkdéd prawnych i organizacyjnych, ktdre stanowig bariery w rekrutacji
pracownikéw lub rozwijaniu kariery naukowej.

Zgodnie z zapisami Standardu Antydyskryminacyjnego stworzonego przez Rade Gtéwng Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego ,(...) sprawy zwigzane ze zjawiskiem dyskryminacji zastugujg na duzg uwage
srodowiska akademickiego (...), przestrzen akademicka powinna by¢ wolna od wszelkich form
dyskryminacji, zas jakiekolwiek jej przejawy powinny spotykad sie ze zdecydowanym przeciwdziataniem.
(...) warto rozwazy¢ wzbogacenie o stosowne zapisy statutéw uczelni, jako najwazniejszych aktow
wewnetrznych regulujacych ich dziatanie”.

Zapisy dotyczgce przedmiotowego problemu znajdujg odzwierciedlenie m.in. w takich aktach prawa
unijnego, jak:

e Konkluzje Rady z dnia 7 marca 2011 r. — Europejski pakt na rzecz réwnosci ptci (2011-2020)
(Dz.Urz. UE C 155 z 25.05.2011, str. 10);
e Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrownowazonego rozwoju sprzyjajgcego

wiaczeniu spotecznemu (COM(2010) 2020 wersja ostateczna);
e Dyrektywa 75/117/EWG dotyczgca stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn
i kobiet;



e
e Dyrektywa 76/207/EWG w sprawie rdéwnego traktowania mezczyzn i kobiet

w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkdéw pracy
(zmieniona w 2002 r.);

e Dyrektywa 86/378/EWG w sprawie rownego traktowania w systemach zabezpieczenia
spotecznego pracownikéw (zmieniona w 1996 r.);

e Dyrektywa 92/85/EWG w sprawie wprowadzenia Srodkéw stuzgcych wspieraniu poprawy
W miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno
rodzity, i pracownic karmigcych piersig;

e Dyrektywa 96/34/WE dotyczaca porozumienia ramowego na temat urlopu rodzicielskiego;

e Dyrektywa 2006/54 WE w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rdéwnosci szans
oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

Jak wskazano powyzej, tworzenie Planu Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Jana Kochanowskiego
w Kielcach na lata 2022—-2025 oparte byto réwniez na przepisach krajowych.

Artykut 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej wskazuje, ze kobieta i mezczyzna w Polsce majg réwne
prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym, w szczegdlnosci rdwne 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.

W ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (Dz.U. z 2020 r. poz. 1320
ze zm.) znalazt sie rozdziat w catosci poswiecony réwnemu traktowaniu w zatrudnieniu. Przepis
art. 183 ust. 1 wprowadza obowigzek niedyskryminowania ze wzgledu na pteé przy zatrudnieniu.

Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania (Dz.U. z 2020 r. poz. 2156) zawiera definicje dyskryminacji bezposredniej, posredniej,
molestowania i molestowania seksualnego, a ponadto okresla standardy réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w odniesieniu do ustug publicznych.

Opracowany Plan Rownosci Pici dla Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach na lata 2022-2025
(ang. Gender Equality Plan) to przewodnik dla catej spotecznosci akademickiej w obszarze
wyréwnywania mozliwosci kobiet i mezczyzn i stwarzania szans w rozwoju zawodowym,
zaprojektowany i wypracowany w ramach projektu Horizon 2020 — Athena ,Implementing gender
equality plans to unlock research potential of research performing organizations (RPOs) and research
funding organizations (RFOs) in Europe”*.

1 https://www.athenaequality.eu.
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Plan stanowi integralng czes¢ polityki Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach w zakresie rozwoju

Uniwersytetu jako instytucji spotecznie odpowiedzialnej i jest uzupetnieniem wdrozonych juz rozwigzan
instytucjonalnych na podstawie nastepujgcych wewnetrznych aktéw prawnych:

e Uchwata Nr 39/2018 Senatu Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach z dnia 24 maja
2018 r. w sprawie przyjecia Kodeksu Etyki Nauczyciela Akademickiego Uniwersytetu Jana
Kochanowskiego w Kielcach;

e Zarzadzenie nr 83/2020 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach z dnia 7 kwietnia
2020 r. w sprawie wprowadzenia Regulaminu pracy w Uniwersytecie Jana Kochanowskiego
w Kielcach (zmienione zarzgdzeniem nr 274/2020 z dnia 9 listopada 2020 r.);

e Zarzadzenie nr 160/2020 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach z dnia 11
sierpnia 2020 r. w sprawie nadania Regulaminu wynagradzania pracownikéw Uniwersytetu Jana
Kochanowskiego w Kielcach;

e Zarzadzenie nr 80/2021 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach z dnia 7 czerwca
2021 r. w sprawie wprowadzenia Regulaminu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji
w Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach;

e Pismo okdlne nr 1/2022 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach z dnia 22 lutego
2022 r. w sprawie wprowadzenia wytycznych dotyczgcych stosowania zasad Otwartej,
Przejrzystej i Merytorycznej Rekrutacji Naukowcéw OTM-R w Uniwersytecie Jana
Kochanowskiego w Kielcach.

Plan Rownosci Pici dla Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach jest strategig dziatania
zaplanowanag na cztery lata, ktéra przewiduje coroczng wewnetrzng ewaluacje.

Plan powstat i bedzie realizowany zgodnie z metodologia Gender Equality in Academia and Research
Tool (GEAR Tool)?.

W celu opracowania Planu, oprdcz zespotu badawczego, powotano Komitet ds. Réwnosci Ptci (Gender
Equality Plans Implementation Committee, GEPI Committee), zwany dalej Komitetem. Cztonkowie
Komitetu reprezentujg réine obszary i funkcje w spotecznosci akademickiej i sg jednoczesnie
przedstawicielami grup docelowych Planu: kadry kierowniczej wyzszego i Sredniego szczebla, nauczycieli
akademickich oraz pracownikéw administracji. Powotanie Komitetu byto niezbedne do stworzenia
polityki réwnosci szans, ktéra uwzgledni potrzeby wszystkich grup spotecznosci akademickiej UJK.
Angazowanie bezposrednich beneficjentéw w tworzenie strategii to podejscie partycypacyjne, ktore
zwieksza szanse na powodzenie opracowanych rozwigzan w ujeciu dtugofalowym.

2 https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear.
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Pracujgc nad Planem Réwnosci Pici, cztonkowie Komitetu oraz przedstawiciele kadry akademickiej

i administracji mogli uczestniczy¢ w dyskusjach podczas zogniskowanych wywiadéw grupowych
(ang. focus groups) i szkolen dotyczgcych planowania i wdrazania tego dokumentu w instytucjach
naukowo-badawczych, a takize w kursach z zakresu nieuswiadamianych uprzedzen i jezyka
inkluzywnego. Cztonkowie Komitetu sg zaangazowani w kazdy z etapdéw prac nad tworzeniem,
wdrazaniem, monitorowaniem i oceng Planu. Ma to kluczowe znaczenie dla zapewnienia, ze Srodki
i dziatania zaproponowane w dokumencie prowadzg do systematycznych zmian na poziomie
instytucjonalnym.

Plan Réwnosci Pici dla UJK obejmuje:

v' diagnoze uwzgledniajacg wyniki analizy stanu istniejgcego oraz najwazniejsze wnioski
z dotychczasowych badan prowadzonych w ramach projektu Horyzont 2020 pn. Athena w roku
2021 w Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach;

v gtéwny cel Planu przewidziany na pierwsze cztery lata wraz ze wskazaniem celéw szczegétowych,
konkretnych dziatan oraz wskaznikéw potrzebnych do ich monitorowania.



. METODYKA

Audyt i ocena réwnouprawnienia pfci na poziomie organizacyjnym jest pierwszym z etapow
gromadzenia danych do opracowania Planéw Réwnosci Ptci.

Diagnoza jest wynikiem badan prowadzonych od marca do grudnia 2021 r. przez powotany w tym celu
zespot. Zostata opracowana na podstawie nastepujgcych elementow:

- analizy danych statystycznych (stan na koniec roku 2020) pozyskanych we wspétpracy m.in. z Dziatem
Kadr, Dziatem Ptac, Dziatem Ksztatcenia, Dziatem Nauki, Szkotg Doktorsky, Centrum Zarzgdzania
Projektami;

- analizy danych jakosciowych dotyczgcych rozwigzan instytucjonalnych w obszarze réwnosci ptci;

- analizy danych z 20 wywiaddéw pogtebionych (ang. story telling) przeprowadzonych wsréd
pracownikéw badawczych, badawczo-dydaktycznych i dydaktycznych; badano osoby rdznigce sie
stazem pracy, wiekiem, ptcig i petniong funkcja;

- analizy danych pozyskanych podczas czterech zogniskowanych wywiadéw grupowych, w ktérych brali
udziat pracownicy reprezentujgcy rézne funkcje i stanowiska (kadra kierownicza, administracyjna,
nauczyciele akademiccy) oraz studenci;

- analizy danych z badania ankietowego (CAWI); kwestionariusz ankiety zostat skierowany do catej
spotecznosci akademickiej Uniwersytetu w celu pozyskania opinii pracownikdow w odniesieniu
do warunkow pracy, szans i barier w rozwoju zawodowym oraz praktyk dyskryminacyjnych.

Dane zostaty zgrupowane w szesciu wymiarach3:

1) pula talentéw absolwentéw (ang. the pool of graduate talents) — odnosi sie do rownowagi ptci
wsrdd doktorantdw, kandydatéw, studentéw i absolwentéw studiow doktorskich, prezentujac
podaz przysztych naukowcéw; jakosciowe wskazniki oceny w tym wymiarze oceniajg dziatania
zachecajgce kobiety i mezczyzn do podejmowania kariery naukowej;

2) rbwnowaga pitci w badaniach (ang. gender balance in research) — odnosi sie do podziatu
pracownikéw wedtug pfci, w tym nauczycieli akademickich wedtug stopni naukowych oraz innych
cech, jak réwniez do polityki rownosci ptci wdrazanej na uczelni;

3) rozwdj kariery zrownowazony pod wzgledem pftci (ang. gender balanced career advancement) —
ocenia programy i instrumenty stosowane w organizacji, promujgce kobiety i mezczyzn w ich
rozwoju zawodowym;

4) réownowaga ptci w podejmowaniu decyzji (ang. gender balance in decision making) — pokazuje
rozkfad liczby kobiet i mezczyzn na stanowiskach decyzyjnych na wszystkich szczeblach organizacji;

3EC  (2019). She Figure 2018; Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2019; Available at:
https://op.europa.eu/en/publication-detail/- /publication/9540ffal-4478-11e9-a8ed-01aa75ed71al; EC (2019). She Figures Handbook
2018; Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2019; Available at: https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-
/publication/09d777dc-447c-11e9-a8ed-01aa75ed71al/language-en; EIGE (2016). Gender Equality In Academia And Research, Gear Tool;
Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2016; Available at:
https://eige.europa.eu/sites/default/files/documents/mh0716096enn_1.pdf; OECD (2015), Frascati Manual 2015; Available at:
http://www.oecd.org/sti/inno/frascati-manual.htm.
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5) warunki pracy zrownowazone pod wzgledem pfci (ang. gender balanced working conditions) —
bada stosowane w organizacji instrumenty i polityki wspierajgce work-life balance, jak rowniez
standardy zapobiegajgce molestowaniu seksualnemu w miejscu pracy;

6) rownowaga ptci w wynikach badan (ang. gender balance in research output) — pokazuje rozktad
liczby kobiet i mezczyzn w zespotach badawczych, skuteczno$é¢ w pozyskiwaniu srodkéw,
projektéw oraz podejscie do kwestii ptci w nauczaniu i podejmowanych badaniach.

Wywiady (ang. story telling) przeprowadzone wsréd nauczycieli akademickich pozwolity na okreslenie
atrybutéw $Swiadomosci ptciowej, czynnikdw pozwalajgcych lub niepozwalajgcych na rozwdj kariery
naukowej oraz czynnikéw utatwiajgcych lub utrudniajacych osigganie wysokich stanowisk
w Uniwersytecie.

Podczas spotkan w ramach zogniskowanych wywiadéw grupowych zgromadzono informacje
o wyzwaniach, barierach i potrzebach w zakresie zachowania réwnosci szans w nauce, a takze
w obszarze organizacji pracy na réznych szczeblach wsrdd wszystkich pracownikéw UJK. Ponadto
pozyskano réwniez sugestie dotyczgce formutowania Planu Réwnosci Ptci.

Za pomocg opisanych powyzej metod zgromadzono informacje w pieciu obszarach:
1) kultura organizacyjna oraz réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym;
2) réwnowaga na szczeblu decyzyjnym;

3) réwnowaga w rozwoju kariery;

4) pte¢ w badaniach i nauczaniu;

5) przeciwdziatanie przemocy pfciowe;j.

Przedstawiona metodologia zostata opracowana w gronie przedstawicieli europejskich instytucji
naukowo-badawczych, opierajgc sie na dobrych praktykach i nowej wiedzy, z zachowaniem najwyzsze;j
starannosci, rzetelnosci i standardéw naukowych.



Il. DIAGNOZA

1. Pracownicy UJK wedtug pfci

Pierwszym etapem analizy sytuacji na poziomie organizacyjnym byto badanie aktualnego rozkfadu
poszczegblnych zmiennych wedftug ptci wsrédd wszystkich oséb pracujacych na stanowiskach
badawczych, badawczo-dydaktycznych oraz dydaktycznych, z uwzglednieniem stopni naukowych
i stanowisk administracyjnych (tabela 1). Ze zgromadzonych danych dotyczacych pracownikéw
zatrudnionych ogdétem wynika, ze kobiety przewazajg w organizacji (K: 60,3%; M: 39,7%). Dysproporcja
ptci widoczna jest szczegdlnie w grupie pracownikéw dydaktycznych (K: 62,9%; M: 37,1%), w ktérej
wiekszos¢ stanowia kobiety, jak réwniez w grupie pozostatych pracownikdéw, tj. administracyjnych,
technicznych (K: 70,2%; M: 29,8%). Jest to jednak zjawisko powszechne w jednostkach publicznych,
w ktérych na stanowiskach wspierajgcych przewazajg kobiety. Natomiast warto zauwazy¢, ze w grupie
pracownikdw badawczych i badawczo-dydaktycznych proporcje ptci sg wyréwnane (K: 51,2%;
M: 48,8%).

Tabela 1. Liczba pracownikéw UJK, w tym kobiet i mezczyzn (stan na koniec roku 2020)

Lp. Rodzaj wskaznika = Ogdtem Liczba Liczba mezczyzn Kobiety [%] Mezczyini [%]
kobiet

1. Pracownicy ogétem | 1533 924 609 60,3 39,7
Pracownicy 713 365 348 51,2 48,8
badawczy,
badawczo-
dydaktyczni

3. Pracownicy 243 153 89 62,9 37,1
dydaktyczni (w tym
lektorzy)

4. Pozostali 577 405 172 70,2 29,8
pracownicy

Zrédto: opracowanie wtasne projekt Athena.

Niezbedne jest state monitorowanie i ciggta ocena proporcji pfci w poszczegdlnych grupach

pracownikéw oraz ewentualne wdrozenie odpowiednich rozwigzan na poziomie organizacyjnym.

2. Kultura organizacyjna oraz rownowaga miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym

2.1. Warunki pracy zrownowazone pod wzgledem pici (Gender balanced working
conditions)

W UJK funkcjonujg rozwigzania administracyjne, ktére stuzg zapewnieniu przejrzystych zasad
wynagradzania, w tym réwnego poziomu wynagradzania, a takze zdrowego, bezpiecznego i wolnego
od mobbingu srodowiska pracy. Mimo to wyniki badan wskazujg na rozbieznosci w wynagrodzeniach
pracownikéw z obszaru B + R — wynagrodzenia mezczyzn sg o 12,1% wyzsze od wynagrodzenia kobiet.
W przypadku pracownikow badawczo-dydaktycznych o 8,9%, a wytgcznie dydaktycznych — o 3,1%.
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Wsréd przedstawicieli personelu wspierajgcego réznica jest mniejsza i wynosi 1,6%. Natomiast

wynagrodzenia mezczyzn profesorow sg o 1,7% nizsze niz kobiet z tym samym dorobkiem.

Z drugiej strony, wyniki wywiadéw pogtebionych oraz konkluzje wypracowane podczas zogniskowanych
wywiaddw grupowych wskazujg, ze warunki pracy w Uniwersytecie nie stawiajg badanych
w niekorzystnej sytuacji w poréwnaniu z innymi pracownikami UJK, a zasady obowigzujace
w Uniwersytecie dotyczg kazdego pracownika bez wzgledu na ptec. taczenie pracy z zyciem rodzinnym
(ang. work-life balance) jest natomiast trudne z punktu widzenia obu ptci, szczegdlnie w przypadku
kobiet bedgcych matkami.

Warto podkresli¢, ze dbatos¢ o kulture organizacyjng przejawia sie m.in. w zwiekszaniu $wiadomosci
spotecznosci akademickiej poprzez zwalczanie stereotypow i uprzedzen oraz wdrazanie rozwigzan
wyréwnujgcych szanse rozwoju naukowego.

Przeprowadzona analiza prowadzi do wniosku, ze w UJK brakuje dodatkowych rozwigzan, szczegdlnie
prewencyjnych, wykraczajgcych poza podstawowe dziatania, do ktérych zobowigzujg przepisy.
Wskazuje to na potrzebe stworzenia takich rozwigzan, gtdwnie dotyczgcych warunkéw pracy i ptacy, ale
tez budowania przyjaznego S$rodowiska, w ktorym zachowania negatywne beda spotykaty sie
ze stanowczg reakcja.

Jednym z dziatan sprzyjajacych kulturze wyréwnujgcej szanse kobiet i mezczyzn na rozwdj kariery
naukowej, utatwiajgcych pogodzenie pracy zawodowej oraz zycia prywatnego moze by¢ polityka
wspierajgca naukowcéw-rodzicow.

3. Rbwnowaga na szczeblu decyzyjnym

3.1. Réwnowaga ptci w podejmowaniu decyzji (Gender balance in decision making)

W badaniu stwierdzono rdéznice pomiedzy udziatem kobiet i meziczyzn w zarzadzaniu uczelnia
i poszczegdlnymi wydziatami oraz w komisjach i innych gremiach (tabela 2). Mimo ze na najwyzszym
stanowisku zasiada mezczyzna (warto podkresli¢, ze w historii UJK funkcje rektora petnita kobieta), to
na stanowiskach prorektoréw, dziekandéw i prodziekandw przewazajg znaczgco kobiety.

Tabela 2. Charakterystyka réwnowagi ptci na stanowiskach decyzyjnych [%]

Rodzaj wskaznika Kobiety Mezczyini
[%] [%]

1. Rektorzy uczelni (proporcja):

1.1. poprzednia kadencja 0 100
1.2. rok 2021 0 100
2. Prorektorzy uczelni (proporcja):

2.1. poprzednia kadencja 50,0 50,0
2.2 rok 2021 75,0 25,0
3. Rady naukowe 52,0 48,0
4, Dziekani wydziatéw i dyrektorzy instytutow 62,5 37,5
5. Prodziekani wydziatéw 68,8 31,2

Zrédto: opracowanie wtasne projekt Athena.
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W Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach obowigzujg przepisy zapewniajgce odpowiednie
parytety w gremiach. Niezbedne jest jednak wprowadzenie dziatan podnoszacych kompetencje
pracownikéw na stanowiskach kierowniczych w zakresie rédwnosci i réznorodnosci. Za przyktad moze
stuzy¢ program szkoleniowy podnoszgcy kompetencje w obszarze przywddztwa zintegrowanego z ptcia.

4. Rdbwnowaga w rozwoju kariery

4.1. Przebieg kariery naukowej kobiet i mezczyzn (Gender balance in research)

Analizujgc réwnowage pfci w badaniach, czyli proporcje kobiet i mezczyzn bedgcych pracownikami
badawczymi i badawczo-dydaktycznymi, mozna zauwazy¢, ze réznice zostaty wyréwnane na przestrzeni
czterech lat. W 2016 r. kobiety w tej grupie stanowity bowiem 42,3%, a mezczyini — 57,7%. W 2020 r.
natomiast udziat kobiet wynosit juz 51,2%, a mezczyzn —48,8%. Istniejg réznice udziatu kobiet i mezczyzn
w dziedzinach nauki. Najwiecej, bo 40,3% wszystkich kobiet pracownikéw badawczych i badawczo-
dydaktycznych, pracuje w obszarze nauk spotecznych, mniej w naukach humanistycznych (23,0%)
i medycznych (19,2%), najmniej w przyrodniczych (17,5%). W przypadku mezczyzn najwieksza
reprezentacja jest w naukach spotecznych (34,2%), mniejsza w naukach humanistycznych i sztuce
(22,4%), naukach przyrodniczych (21,8%) oraz medycznych (21,3%).

Analiza aplikacji na studia doktoranckie wedtug ptci (ang. the pool of graduate talents) wskazuje
na wyréwnang liczbe kobiet i mezczyzn (K: 51,8%; M: 48,2%). Jesli chodzi natomiast o liczbe osdéb
konczacych studia doktoranckie w roku 2020, odnotowano wyraznie wiekszy udziat kobiet (70,4%) niz
mezczyzn (29,6%).

Kobiety i mezczyZzni majg rézny udziat w grupach pracownikow z tytutem profesora (K: 29,9%; M: 70,1%),
ze stopniem naukowym doktora habilitowanego (K: 46,1%; M: 53,9%). Natomiast wsréd oséb
ze stopniem doktora i tytutem zawodowym magistra (adiunkci, asystenci, doktoranci) przewazaja
znaczaco kobiety (tabela 3).

Tabela 3. Nauczyciele akademiccy wedtug stopnia, tytutu naukowego (Gender balance in research)

Rodzaj wskaznika Kobiety Mezczyini
Kadra akademicka wedtug stopnia, tytutu naukowego (ogétem) [%] [%]

A — profesor 29,9 70,1

B — doktor habilitowany 46,1 53,9

C — doktor 61,5 38,5

D — magister 59,4 40,6

Zrédto: opracowanie wtasne projekt Athena.
Prezentowane wyniki (wykres 1) jednoznacznie wskazujg, ze rozwdj kariery naukowe] oraz Sciezki

awansu kobiet i mezczyzn nie przebiegajg identycznie. Oznacza to, ze UJK musi podjg¢ dziatania
niezbedne do zniwelowania tych dysproporciji.
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Wykres 1. Udziat kobiet i mezczyzn wérdd nauczycieli akademickich wedtug stopnia/tytutu naukowego

Zrédto: opracowanie wiasne projekt Athena.

Analizujgc natomiast liczbe pracownikéw badawczych i badawczo-dydaktycznych obu ptci w podziale

na grupy wiekowe oraz na stopnie i tytuty naukowe (wykres 2), mozna zauwazyé wiekszg liczbe

pracujgcych kobiet magistrow w grupie wiekowej 25-34 lat (K: 39; M: 27) i takg samg rdznice w
przypadku doktoréw (K: 33; M: 20).

100 94
90
80
70
60

50
39

40 33

31
30
20 16

10

25-34 35-44

94
40 4241
35
14
12 5 10
> 2
0

45-54 55-64 65 i wiecej
Kobiety

D — magister
B C — doktor
B B — doktor habilitowany

B A — profesor (zwyczajny, nadzwyczajny)

Wykres 2. Kobiety wsréd pracownikéw badawczych i badawczo-dydaktycznych wedtug wieku i stopnia/tytutu

Zrédto: opracowanie wiasne projekt Athena.

12



[ e e
W przedziale wiekowym 35-54 lat znaczgco przewazajg kobiety posiadajgce stopien doktora. Natomiast

biorgc pod uwage przedziat wiekowy 55-65 i wiecej, na najwyzszych stanowiskach profesorow
przewazajg mezczyzni (wykres 3).
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Wykres 3. Mezczyzni wérdd pracownikow badawczych i badawczo-dydaktycznych wedtug wieku i stopnia/tytutu
Zrédto: opracowanie wiasne projekt Athena.

Z analizy danych powstatych z zastosowania wskaznika Gender balance in research outputs wynika,
ze liczba kobiet i mezczyzn starajacych sie o uzyskanie zewnetrznego dofinansowania projektow
badawczych jest zblizona. Dysproporcja pojawia sie natomiast w statystykach dotyczgcych skutecznosci
pozyskania grantu. Dane wskazujg, ze w badanym okresie mezczyzni zdecydowanie czesciej (trzykrotnie)
otrzymywali granty. Projekty te uzyskiwaty siedmiokrotnie wieksze finansowanie w poréwnaniu z tymi,
ktére przyznano kobietom.

Niezbedne jest zatem wdrozenie rozwigzan organizacyjnych, ktére wspomogg wykorzystanie potencjatu
naukowego kadry, a zarazem zapobiegng utracie kapitatu ludzkiego Uniwersytetu (ang. loosing talents).
Juz na etapie rekrutowania nowych pracownikdéw nalezy zachowac¢ wysoki standard przejrzystosci
ogtoszen o wolnych miejscach pracy, zadbaé o odpowiedni jezyk ogtoszen, ktéry zacheci do aplikowania
zarébwno mezczyzn, jak i kobiety. Wskazuje sie, aby wspierac¢ zespoty badawcze wigczajagce mtoda,
niedoswiadczong kadre, doktorantdow.

5. Pte¢ w badaniach i nauczaniu

Z badania wynika, ze zagadnienie ptci jako tematu wiodgcego pojawia sie dos¢ rzadko w publikacjach
naukowych czy projektach badawczych prowadzonych w UJK (Gender balance in research outputs).

Dlatego nalezy podjg¢ dziatania, ktére zachecg do prowadzenia badan w tym obszarze w rdznych
dziedzinach naukowych. Nalezy podkresli¢, ze takie badania nie dotyczg wytgcznie rownosci, lecz mogg
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dotyka¢ rézinych aspektéw z podziatem na pteé. Prowadzenie i rozpowszechnianie wynikow badan

stanowi wazny element edukacyjny, poniewaz przyczynia sie do podnoszenia sSwiadomosci
z wykorzystaniem wiedzy naukowej, co prowadzi do zwalczania utartych stereotypdéw lub (czasami
nieuswiadomionych) uprzedzen. Z drugiej strony, badania w obszarze ptci w réznych dyscyplinach moga
stuzy¢ rozwojowi potencjatu naukowego oraz B + R wielu dziedzin, m.in. nauk medycznych, psychologii,
socjologii, pedagogiki, ekonomii.

6. Przeciwdziatanie przemocy ptciowe;j

Badania jakosciowe wskazuja na incydentalne sytuacje agresji stownej, a takze przypadki
niestosowanego zachowania i uzywania jezyka nienawisci o znamionach seksizmu w relacjach pomiedzy
pracownikami réznych szczebli.

Obie ptci wskazujg na pojawianie sie jezyka/dziatania/zachowania nacechowanego negatywnie, gtéwnie
wobec kobiet, szczegdlnie z mniejszym stazem pracy, bez stopni czy tytutéw naukowych i pracujacych
w administracji.

Regulamin przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji UJK jasno okresla zachowania mobbingowe
oraz dyskryminacyjne w tym odnoszgce sie do pfci i zachowania o podtozu seksualnym.
Zaleca sie promowanie dziatan uswiadamiajgcych w tym obszarze, zapobiegajgcych molestowaniu,
postawom o znamionach seksizmu oraz promowanie kultury jezyka poprzez edukacje i kampanie
informacyjne dla catej spotecznosci akademickiej, wigczajac studentédw i doktorantéw.

7. Wyniki badan jakosSciowych
Wyniki badan jakosciowych ujawnity nastepujace problemy i potrzeby:

v’ Bariery w rozwoju kariery naukowej dotyczg obu pfci. Sg to m.in. presja ewaluacji, uzyskiwania duzej
liczby punktow za publikacje, ciggte ocenianie wedtug réznych kryteriow, dodatkowe obowigzki,
ktore — zdaniem nauczycieli akademickich — sg mniej doceniane, a pochtaniajg duzg czesé czasu, jak
prace organizacyjne, obcigzenie dydaktyczne, praca w projektach. Praca naukowa nierzadko jest
wykonywana ,,po godzinach” w réznych warunkach domowych oraz w réznym czasie, w tym w dni
wolne od pracy.

v" W przypadku kobiet wystepuje wyrazne wyhamowanie rozwoju kariery po etapie uzyskania stopnia

......

habilitacji. Nierzadko jest to zwigzane z obowigzkami rodzinnymi.

v" W Uniwersytecie nie funkcjonujg rozwigzania instytucjonalne wyréwnujgce szanse w rozwoju kariery
naukowej kobiet.

v’ Badani podkre$lali, ze dostep do wysokich stanowisk jest réwny dla obu ptci. Wysokie stanowiska
w Uniwersytecie zajmujg kobiety i mezczyzni. Nie ma rdznic w obowigzkach oséb, ktore petnia
okreslone funkcje. Obowigzki te wynikajg ze specyfiki stanowisk, a nie z faktu bycia kobietg lub
mezczyzng.
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v' WS$rdd osdb zajmujacych stanowiska administracyjne zwraca sie uwage, ze wiekszo$é z nich stanowig

kobiety. Moze to swiadczy¢ o (by¢ moze nieuswiadomionym) kulturowym przypisaniu rol kobiecych
i meskich do okreslonych stanowisk czy funkgji.

v W jednej z grup wskazano réwniez na mozliwo$¢ przyjecia regulaminu (lub innego dokumentu
obowigzujgcego w Uniwersytecie) zawierajgcego zasady wspierajgce rowne traktowanie ptci
w rdznych aspektach dziatalnosci Uniwersytetu: od relacji pracownik — pracodawca, az po zasady
obowigzujgce w trakcie rozmoéw kwalifikacyjnych na stanowiska pracy w Uniwersytecie. Petnomocnik
(koordynator, rzecznik) powinien by¢ odpowiedzialny za polityke réwnosci ptci oraz scisle
wspotpracowad z wtadzami Uniwersytetu.

v’ Istnieje potrzeba przeprowadzenia szkolen na temat réwnosci pici wsréd pracownikéw
Uniwersytetu. Konieczne wydaje sie réwniez wigczenie tej tematyki do programoéw ksztatcenia
studentéw (np. wtaczenie tresci réwnosci, réznorodnosci dotyczacych m.in. ptci do programu
przedmiotu Etyka).

v’ Zatozenie rodziny moze wptyngé na zahamowanie kariery zawodowej kobiet, co jest zwigzane
z mozliwoscig wykorzystania urlopu macierzyniskiego i wychowawczego, ale zwrdécono przy tym
uwage na fakt, ze urlopy te moze wykorzystywac réwniez mezczyzna — pracownik naukowy.

v Badani sg zgodni, ze kobiety, szczegblnie u progu decyzji o zatozeniu, powiekszeniu rodziny,
sg W najtrudniejszej sytuacji, jesli chodzi o dalszy rozwdj zawodowy, i tracg najwiecej.

v Kobiety czesciej i bardziej angazujg sie w projekty, prace organizacyjne, administracyjne
niz mezczyzni — jest to uznane za naturalne.

v Kobiety nie chcg byé faworyzowane, nie oczekuja specjalnego traktowania, oczekujg réwnego
traktowania i wynagradzania za takg samg prace, cho¢ jednym z obszaréw, w ktérych potrzebujg
dodatkowych instrumentdw jest macierzyistwo, przy czym nie traktujg tego jako faworyzowanie
w stosunku do meiczyzn, ale wyréwnanie utraconych/odroczonych szans na rozwdj.

8. Podsumowanie

Analiza danych ilosciowych i jakosciowych wskazuje na wyréwnane proporcje kobiet i meiczyzn
w grupie nauczycieli akademickich Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach, z niewielkg
przewagg kobiet.

Istnieje réowny dostep dla kobiet i mezczyzn do prowadzenia badan naukowych w Uniwersytecie Jana
Kochanowskiego w Kielcach.

Zidentyfikowano rozbieznosci w rozwoju kariery naukowej kobiet i mezczyzn, polegajace
na spowolnieniu jej przebiegu u kobiet ze stopniem doktora i problemy z awansem naukowym.

Zidentyfikowano réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Prawdopodobnie wynikajg one
z réznego wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn oraz réznej proporcji ptci w podziale na stopnie i tytuty
naukowe. Mimo to rozbieznosci te powinny by¢ stale monitorowane.
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We wszystkich grupach badanych pracownikow réwnos¢ pici jest rozumiana jako réwne szanse
w zakresie rozwoju, jednak nie jako zréwnowazona reprezentacja kobiet i mezczyzn na stanowiskach
decyzyjnych, gdyz objecie tych stanowisk jest zwigzane z wyborami (rektor, cztonkowie Senatu)
lub z rozwojem naukowym, umiejetnos$ciami.

Wsréd oséb zajmujgcych stanowiska decyzyjne na uczelni przewazaja kobiety.

Badani stwierdzili, ze nie spotkali sie z sytuacjami faworyzowania ze wzgledu na pte¢, choé¢ w jednej
grupie podkreslono koniecznos¢ monitorowania przestrzegania zasad rownouprawnienia w procesie
rekrutacji do pracy w Uniwersytecie.

W grupie pracownikéow naukowych podkreslano, ze zainteresowanie poszczegdlnymi dziedzinami nauki
wynika raczej z uwarunkowan kulturowych niz z barier instytucjonalnych. Natomiast wzajemne relacje
miedzy pracownikami oraz miedzy pracownikami a wtadzami wydziatéw i wtadzami Uniwersytetu nie
sg determinowane przez pte¢. Zaréwno mezczyzni, jak i kobiety nie odczuwajg dyskryminacji ze wzgledu
na pted.

Niezbedne jest podjecie dziatan wspierajacych rozwodj kariery naukowej, jak réwniez wieksza
aktywnosc¢ kobiet w badaniach i pozyskiwaniu grantéw.

Budowanie wsréd spotecznosci akademickiej kultury swiadomosci dotyczgcej réwnosci ptci jest
kluczowe dla osiggniecia poprawy w tym obszarze.

Zmiana instytucjonalna powinna by¢ dokonywana na podstawie wynikéw badan naukowych

oraz rzetelnych, systematycznie gromadzonych danych wiaczajacych perspektywe intersekcjonalng
W procesy zarzadzania Uniwersytetem.
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Autorzy Diagnozy: — dr Ana Kaminska, dr Joanna Rudawska; wykonawcy badania — zespoét
projektu Athena*: dr Ana Kaminska, dr Magdalena Molendowska, dr Rafat Miernik,
dr Adrian Mitrega, dr Joanna Rudawska, dr Michat Stachura, dr Kinga Steplewska.

4 Athena — Implementing gender equality plans to unlock research potential of research performing organizations (RPOs)
and research funding organizations (RFOs) in Europe, Horizon 2020, https://www.athenaequality.eu.
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I1l. PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UJK:
CELE, DZIALANIA, WSKAZNIKI

CEL 1: PROPAGOWANIE WIEDZY O ROWNOSCI PtCI

ADRESAT: SPOLECZNOSC UJK

DZIALANIE: UTWORZENIE | AKTUALIZOWANIE STRONY INTERNETOWE)
LUB PLATFORMY E-LEARNINGOWEJ POSWIECONEJ TRESCIOM ROWNOSCI PtCI

WSKAZNIK: Utworzona strona lub platforma e-learningowa do korica 2022 r.
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Centrum Informatyki, Rzecznik ds. Rownosci
Pfci, Zespot projektu Athena

DZIALANIE: SZKOLENIA DLA PRACOWNIKOW, DOKTORANTOW | STUDENTOW
POSWIECONE TRESCIOM ROWNOSCI PtCl | UPRZEDZENIOM

WSKAZNIK: Udostepnienie terminarza szkolern do konca czerwca 2022 r.; liczba
przeprowadzonych szkolen; liczba uczestnikow szkolen

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Szkota Doktorska, Rzecznik ds. Rownosci Ptci,
Komitet ds. Rébwnosci Pici

DZIALANIE: OPRACOWANIE MATERIALtOW E-LEARNINGOWYCH POSWIECONYCH
TRESCIOM ROWNOSCI PLCI

WSKAZNIK: Liczba opracowanych materiatéw e-learningowych
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Rzecznik ds. Rownosci Pfci, Zespdt projektu
Athena
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DZIALANIE: ORGANIZOWANIE SPOTKAN/WYKtADOW, KTORE BEDA PRZEDSTAWIALY
SCIEZKE NAUKOWA Z PERSPEKTYWY PLCI

WSKAZNIK: Liczba spotkan/wyktadéw; liczba uczestnikéw spotkan/wyktadéw
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Rzecznik ds. Réwnosci Pici, Zespdt projektu
Athena

CEL 2: ROWNOSC W PROCESIE REKRUTACII | DOSTEPIE
DO WSPARCIA W ROZWOJU KARIERY ZAWODOWE)

ADRESAT: PRACOWNICY, STUDENCI | DOKTORANCI

DZIALANIE: UTRZYMANIE TRANSPARENTNOSCI REGUt W PROCESIE REKRUTACII
DO PRACY

WSKAZNIK: Raport z audytu procedur funkcjonujacych w UJK (w tym w szczegélnosci
polityki OTM-R) do kornca 2022 r.
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Audytor Wewnetrzny, Dziat Kadr, Dziat Nauki

DZIALANIE: ZAPEWNIENIE WYSOKIEGO STANDARDU | PRZEJRZYSTOSCI OGLOSZEN
O PRACE, ZACHECAJACYCH DO APLIKOWANIA ZAROWNO MEZCZYZN, JAK | KOBIETY

WSKAZNIK: Liczba ogloszen dotyczacych zatrudnienia / konkurséw na stanowiska /
mozliwosci awansu stworzonych w jezyku inkluzywnym; Projekt szablonu ogtoszenia
o prace do konca 2022 r.

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Dziekani, Dziat Kadr

DZIALANIE: MONITOROWANIE ROWNOWAGI LICZEBNOSCI KOBIET | MEZCZYZN
W KOMISJACH KONKURSOWYCH
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1
WSKAZNIK: Coroczny raport monitoringowy

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Dziekani, Dziat Kadr, Rzecznik ds. Réwnosci Ptci

DZIALANIE: OCENA POTRZEB ORAZ PROPOZYCJE ROZWIAZAN ULATWIAJACYCH
POWROT DO PRACY PO URLOPIE MACIERZYNSKIM LUB RODZICIELSKIM

WSKAZNIK: Liczba ztozonych i rozpatrzonych wnioskéw
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Przetozeni pracownikow, Dziat Kadr

DZIALANIE: UTRZYMANIE TRANSPARENTNOSCI REGULACII | KRYTERIOW
PRZY NABORZE NA STUDIA | DO SZKOtY DOKTORSKIEJ

WSKAZNIK: Wyniki audytu procedur funkcjonujacych w UJK do korica 2022 r.
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Audytor Wewnetrzny, Szkota Doktorska, Dziat
Ksztatcenia

CEL 3: ROWNOWAGA POMIEDZY ZYCIEM PRYWATNYM
A ZAWODOWYM

ADRESAT: PRACOWNICY, STUDENCI, DOKTORANCI BEDACY RODZICAMI/OPIEKUNAMI

DZIALANIE: MONITOROWANIE | ZWIEKSZANIE DOFINANSOWANIA Z ZAKtADOWEGO
FUNDUSZU SWIADCZEN SOCJALNYCH DO POBYTU DZIECI W ZtOBKACH
| PRZEDSZKOLACH

WSKAZNIK: Kwota dofinansowania
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Rektor w porozumieniu ze zwigzkami
zawodowymi
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DZIALANIE: KONTYNUOWANIE WSPOLPRACY ZE ZtOBKIEM/PRZEDSZKOLEM
PRZYZAKtADOWYM

WSKAZNIK: Liczba dzieci uczeszczajacych do przyzaktadowego ztobka/przedszkola
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Kanclerz

DZIALANIE: OPRACOWANIE | WDROZENIE ZASAD ELASTYCZNEGO CZASU PRACY, PRACY
ZDALNEJ

WSKAZNIK: Liczba zmodyfikowanych/opracowanych procedur do korca 2023 r.
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Dziat Kadr

CEL 4: ROWNOSC W DYDAKTYCE | BADANIACH NAUKOWYCH

ADRESAT: PRACOWNICY BADAWCZY, BADAWCZO-DYDAKTYCZNI, DYDAKTYCZNI,
DOKTORANCI, STUDENCI

DZIALANIE: POWOLANIE KOtA NAUKOWEGO / SEKCJI NAUKOWEJ ZAJMUJACYCH SIE
KWESTIAMI ROWNOSCI

WSKAZNIK: Powotane koto / sekcja naukowa do korica 2023 r.; coroczne
sprawozdania z dziatalnosci kota/sekgc;ji.
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Centrum Nauki i Kultury

DZIALANIE: WELACZENIE DO PROGRAMOW STUDIOW ORAZ PROGRAMU KSZTALCENIA
W SZKOLE DOKTORSKIEJ (NP. DO PRZEDMIOTOW: ETYKA; SOCJOLOGIA) TRESCI
DOTYCZACYCH ROWNEGO TRAKTOWANIA

WSKAZNIK: Liczba programéw wzbogaconych o tresci dotyczace réwnego traktowania
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JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Koordynatorzy Kierunkowych Zespotow

ds. Jakosci Ksztatcenia, Uniwersytecka Komisja ds. Ksztatcenia, Komisja ds. Jakosci
Ksztatcenia w Szkole Doktorskiej

DZIALANIE: WSPIERANIE KADRY BADAWCZEJ, BADAWCZO-DYDAKTYCZNE],
DOKTORANTOW ORAZ STUDENTOW W PROWADZENIU BADAN W TEMATYCE
ROWNOSCI PLCI

WSKAZNIK: Liczba projektéw lub publikacji lub prac dyplomowych uwzgledniajacych
tematyke réownosci jako przedmiot badan

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Dziat Nauki, Dziekani, Szkota Doktorska,
Biblioteka Uniwersytecka

CEL 5: PRZECIWDZIALANIE ZJAWISKU PRZEMOCY ZE WZGLEDU
NA PLEC

ADRESAT: SPOtECZNOSC UJK

DZIALANIE: OCENA WIEDZY NA TEMAT PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA PtEC,
USWIADAMIANIE, JAKIE ZACHOWANIA STANOWIA TAKI RODZAJ PRZEMOCY

WSKAZNIK: Wyniki ankiet sprawdzajacych stopier wiedzy (ewaluacja ex-post); liczba
udostepnionych materiatow szkoleniowych

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Rzecznik ds. Réwnosci Ptci, Zespdt projektu
Athena

DZIAtANIE: PRZEPROWADZANIE COROCZNEJ ANALIZY LICZBY ZGtOSZEN ZJAWISKA
PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA PtEC, SPOSOBU ZAKONCZENIA ZGtOSZONYCH SPRAW
ORAZ WYCIAGNIETYCH KONSEKWENCJI WZGLEDEM OSOB DOPUSZCZAJACYCH SIE
TAKICH ZACHOWAN

WSKAZNIK: Raport monitoringowy uwzgledniajacy liczbe zgloszen
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JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Rzecznik ds. Réwnosci Ptci, Komitet ds. Planu

Rownosci Ptci, Uczelniana Komisja Antymobbingowa i Antydyskryminacyjna, Rzecznik
Dyscyplinarny ds. Nauczycieli Akademickich

CEL 6: CIAGLE DOSKONALENIE UJK W OBSZARZE ROWNOSCI PLCl

ADRESAT: SPOLECZNOSC UJK

DZIAtANIE: OPRACOWANIE SYSTEMU MONITOROWANIA ZMIAN WSROD
PRACOWNIKOW, STUDENTOW | DOKTORANTOW W OBSZARZE ROWNOSCI PtCl;
PROWADZENIE ANALIZY UZYSKANYCH W TEN SPOSOB DANYCH ZE SZCZEGOLNYM
UWZGLEDNIENIEM ROL ODGRYWANYCH PRZEZ POSZCZEGOLNE PtCI

WSKAZNIK: Wyniki analizy i wykorzystywanie ich w planowaniu kolejnych dziatan;
stopien zaawansowania dziatan majacych na celu wdrozenie systemu monitorowania
zmian

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Zespot projektu Athena, Rzecznik ds. ROwnosci
Ptci, Komitet ds. Planu Réwnosci Ptci

DZIAtANIE: OPRACOWANIE PROCEDUR DOTYCZACYCH PRZEPROWADZANIA
PRZEGLADU/AUDYTU ORAZ PRZYGOTOWANIA RAPORTU DOTYCZACEGO ROWNOSCI
PLCI

WSKAZNIK: Liczba dokonanych przegladéw; udostepnienie raportu dotyczacego
rownosci pfci

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Rzecznik ds. Rownosci Ptci, Komitet ds. Planu
Réwnosci Ptci, Audytor Wewnetrzny

DZIALANIE: UAKTUALNIANIE PLANU NA BAZIE WYNIKOW PRZEPROWADZONEGO
PRZEGLADU/AUDYTU

WSKAZNIK: Liczba zmian dokonanych w planie, polegajacych na doskonaleniu
wynikajacych z niego procedur

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Rzecznik ds. Réwnosci Pfci, Komitet ds. Planu
Rownosci Pici
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DZIALANIE: PRZYGOTOWYWANIE COROCZNYCH SPRAWOZDAN (RAPORTOW)
Z REALIZACJI PLANU NA PODSTAWIE OSIAGNIETYCH WSKAZNIKOW

WSKAZNIK: Publikacja corocznych sprawozdan monitoringowych
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Zesp6t Projektu Athena, Rzecznik ds. Réwnosci Pici

DZIALANIE: PRZYGOTOWYWANIE CO ROKU GENDER PAY GAP, CZYLI INFORMACII O
ROZNICACH PLACOWYCH WSROD KOBIET | MEZCZYZN

WSKAZNIK: Publikacja raportu na temat réznic ptacowych na podstawie uzyskanych
danych
JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Komitet ds. Planu Rownosci Ptci, Dziat Ptac

CEL 7: ROWNOSC W DOSTEPIE DO STANOWISK KIEROWNICZYCH
| DECYZYJNYCH

ADRESAT: PRACOWNICY

DZIAtANIE: MONITOROWANIE UDZIAtU KOBIET | MEZCZYZN W ORGANACH
DECYZYJNYCH UJK

WSKAZNIK: Publikacja raportu na temat procentowego udziatu pici w ciatach
decyzyjnych

JEDNOSTKA / OSOBA ODPOWIEDZIALNA: Rzecznik ds. Rownosci Ptci, Komitet ds. Planu
Rownosci Ptci

Autorzy Planu — Komitet ds. Rdwnosci Pfci
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