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1. Zagadnienia wprowadzajgce

Zasada rownosci oraz zakaz dyskryminacji nalezg do podstawowych zasad ogdlnych,
jakie wiaza organy wladzy publicznej w Unii Europejskiej. Sa to zasady obowiazujace w sferze
publicznej, w tym takze w jednostkach nauki i szkolnictwa wyzszego, bedacych elementem
aparatu administracyjnego. Uniwersytetom, jako tak zwanym zaktadom administracyjnym,
powierzona zostala szczegdlna rola w szerzeniu dobra wspolnego. Zasada réwnosci moze by¢
szczegblnie potrzebna w zakresie realizacji dobra wspdlnego. Dobro wspdlne jest tym
pojeciem, ktore agreguje dziatalnos¢ wspotczesnej administracji (w tym uczelni wyzszych)
w ramach panstwa oraz integracji europejskiej i wspotpracy migdzynarodowe;.

1)  Zasada rownosci i zakaz dyskryminacji

Decydujacy wptyw na normatywny ksztalt zasady réwnosci i zakazu dyskryminacji
wywarla Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka. Jej sformutowanie dato asumpt
do uksztaltowania si¢ jej jako zasady mie¢dzynarodowego prawa zwyczajowego, a dopiero
wiaczenie do Migdzynarodowych Paktow Praw Czlowieka przesadzilo o tym, zZe stala si¢ ona
rowniez elementem migdzynarodowego prawa stanowionego.

Zasada ta nalezy do kanonu zasad ogoélnych w poszczegdlnych systemach prawnych.
Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze organy administracji publicznej, ,,stanowigc prawo,
a zwlaszcza je stosujac, powinny dba¢ o jednakowe traktowanie adresatow swoich dzialan,
jezeli pozostaja oni w takiej samej sytuacji prawnej i faktycznej”?. A zatem podmioty
znajdujace si¢ w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej nalezy traktowa¢ w podobny,
o ile nie w identyczny sposob. Poszanowanie zasady réwnosci wymaga, aby porownywalne
sytuacje nie byly traktowane w sposdb odmienny, a sytuacje odmienne nie byly traktowane
w sposob identyczny, chyba ze jest to obiektywnie uzasadnione®. Kazda osoba zatem powinna
by¢ traktowana tak samo jak inna®.

Jezeli chodzi o Uni¢ Europejska, to nie ma ona ogdlnej kompetencji do tworzenia
tzw. prawa antydyskryminacyjnego, lecz wkracza tylko w te materie, ktére maja szeroko
rozumiany kontekst gospodarczy®. Zasada roéwnosci i zakazu dyskryminacji wyrazona zostala
w art. 5 Europejskiego Kodeksu Dobrej Administracji (EKDA). Ustep 1 tego artykulu stanowi,
ze przy rozpatrywaniu wnioskow jednostek 1 przy podejmowaniu decyzji urzgdnik zapewni
przestrzeganie zasady rownego traktowania. Pojedyncze osoby znajdujace si¢ w takiej samej
sytuacji beda traktowane w porownywalny sposob.

Zasada rownosci w wielu aktach normatywnych faczy si¢ z wyraznym zakazem
dyskryminacji (z tzw. zasadg niedyskryminacji — non-discrimination). Tak jest np. w przypadku
EKDA — obok wyraznej zasady rdwnosci statuuje ona zasad¢ niedyskryminacji: art. 5 ust. 3
EKDA przewiduje, ze urzednik powstrzyma si¢ w szczegdlnosci od wszelkiego
nieusprawiedliwionego nierownego traktowania osob fizycznych ze wzgledu na ich
narodowos¢, pte¢, rase, kolor skory, pochodzenie etniczne lub spoleczne, cechy genetyczne,
jezyk, religi¢ lub wyznanie, przekonania polityczne lub inne, przynalezno$¢ do mniejszosci
narodowej, posiadang wilasno$¢, urodzenie, inwalidztwo, wiek lub preferencje seksualne.

L R. Wieruszewski, Zasada réwnosci i niedyskryminacji w $wietle orzecznictwa Komitetu Praw Czlowieka (wybrane aspekty),
PiP z. 4/2000, s. 40.

2 J. Zimmermann, Prawo administracyjne, Warszawa 2021, s. 102.

3 Wyrok Trybunatlu Sprawiedliwosci Wspolnot Europejskich (Wielka Izba) z dnia 15 kwietnia 2008 r., Nuova Agricast Srl v.
Ministero delle Attivita Produttive, sprawa C-390/06, Dz.Urz. UE C 142/6 z 07.06.2008. Por. réwniez wyrok z dnia 17
pazdziernika 1995 r. w sprawie C-44/94, Fishermen's Organisations i in., ECR 1995, s. 1-03115, i wyrok z dnia 30 marca 2006
r. w sprawach potaczonych C-87/03 i C-100/03, Hiszpania v. Rada, ECR 2006, s. 1-02915.

4 N. Rotenstreich, Order and Might, New York 1988, s. 185.

5 B. Banaszak, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa 2012, komentarz do art. 32 Konstytucji RP, pkt
12, System Informacji Prawnej Legalis.



Podobnie art. 20 Karty Praw Podstawowych (KPP) przewiduje, ze kazdy jest rowny wobec
prawa. Natomiast art. 21 ust. 1 KPP stwierdza, ze zakazana jest wszelka dyskryminacja
ze wzgledu na pteé, rase, kolor skory, pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne,
jezyk, religie lub $wiatopoglad, opinie polityczne lub wszelkie inne, przynaleznos¢
do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng. Ponadto zgodnie z art. 21 ust. 2 KPP w zakresie zastosowania Traktatu
ustanawiajgcego Wspodlnote Europejska i bez uszczerbku dla jej postanowien szczegolnych,
zakazana jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na przynaleznos$¢ panstwowa. W odrebnym
artykule wyrazono natomiast rowno$¢ kobiet 1 me¢zczyzn — umieszczenie tej zasady w odrebnej
jednostce redakcyjnej tekstu oznacza duza wagg, jaka si¢ do niej przyktada: art. 23 Karty
stanowi, ze nalezy zapewni¢ rowno$¢ mezczyzn i kobiet we wszystkich dziedzinach, w tym
w sprawach zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

Nalezy podkresli¢, ze dopuszczalne jest zrdéznicowane traktowanie podmiotow
znajdujacych si¢ w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej — moze zatem nastgpic¢ odstepstwo
od zasady rownosci. Uzasadnione ono musi by¢ jednak wystapieniem obiektywnych powodow
(art. 5 ust. 2 EKDA stanowi, ze w przypadku roznic w traktowaniu, urzednik zapewni,
aby to nierowne traktowanie byto usprawiedliwione obiektywnymi, waznymi wlasciwosciami
danej sprawy).

Obecnie obowiazujaca w Polsce Konstytucja RP w art. 32 okre$la w sposob ogdlny
zasade réwnosci, stanowigc, ze wszyscy s3 roéwni wobec prawa i majg prawo do réwnego
traktowania przez wtadze publiczne (ust. 1). Ponadto przepis ten — w ustepie 2 — zawiera zakaz
dyskryminacji w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.
Umieszczenie art. 32 w czgsci ,,Zasady ogélne” rozdziatu II Konstytucji zatytutowanego:
,»Wolnosci, prawa i obowiazki cztowieka i obywatela” oznacza, iz ustawodawca traktuje zasade
réwnosci jako zasade naczelng.

Przede wszystkim jednak zauwazy¢ wypada, ze powyzszy przepis konstytucyjny
po pierwsze, stanowi o zasadzie rownosci, faczac ja z rOwnym traktowaniem, a po drugie,
statuuje zakaz dyskryminacji. W literaturze podaje si¢, ze miedzy rdwnoscig
a niedyskryminacja czy zakazem dyskryminacji wystgpuje rdéznica polegajaca na réznym
zakresie normowania w ten sposob, ze pojecie rOwnosci jest pojeciem szerszym od pojecia
niedyskryminacji, za§ struktura normy zawierajacej zakaz dyskryminacji jest wezsza
od struktury normy réwnosciowej zawierajacej zarowno nakaz, zakaz, jak i przyzwolenie®.
Niedyskryminacja zatem — z przedmiotowego punktu widzenia jest wezsza 1 ujg¢ta zostaje
z perspektywy negatywnej, zabraniajgcej okreslonego zachowania, natomiast zasada rownosci
ujeta jest szerzej 1 wigze si¢ nie tylko z zakazem zachowan dyskryminacyjnych, ale nakazuje
podejmowanie okreslonych dziatah majacych na celu zapewnienie rownosci.

W orzecznictwie Trybunalu Konstytucyjnego oraz Sadu Najwyzszego utrwalit sie poglad,
1z zasada réwnos$ci oznacza konieczno$¢ rownego traktowania wszystkich podmiotow, ktore
maja wspdlne wilasciwosci, dopuszczajac jednoczes$nie zrdznicowanie ich traktowania.
Definicje réwnosci wobec prawa zaprezentowal Trybunal w orzeczeniu z 9 marca 1988 r.
(U. 7/87) stanowiac, ze wszystkie podmioty prawa, charakteryzujace si¢ dang cechg istotng
w rownym stopniu, maja by¢ traktowane réwno, tzn. wedlug jednakowej miary, bez
zréznicowan zarowno dyskryminujacych, jak i faworyzujacych. Dopuszczalne sa jedynie
rzeczowo uzasadnione preferencje spoleczne majace swoje oparcie w zasadzie
sprawiedliwos$ci. Poglad ten utrwalily nastgpne orzeczenia Trybunatu Konstytucyjnego. Zasada
ta nie oznacza obowigzku ustawodawcy identycznego traktowania w prawie kazdego
z adresatow 1 w kazdej sytuacji. Nie wyklucza ona r6Znego traktowania podmiotéw réznigcych
si¢ cechg istotng.

W orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego dostatecznie wyrazono stanowisko,

6 S. Majkowska — Szulc, M. Tomaszewska (w:) Karta Praw..., komentarz do art. 23, pkt 23, System Informacji Prawnej Legalis.
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1z konstytucyjna zasada rownos$ci polega na rownym traktowaniu wszystkich podmiotow
(adresatow norm prawnych) charakteryzujacych si¢ jednakowa cecha wspdlna,
bez zréznicowan dyskryminujacych i faworyzujacych. ROwno$¢ oznacza tez, ze dopuszczalne
jest odmienne traktowanie przez prawo réznych podmiotow (adresatow norm prawnych),
ktore owej cechy wspolnej nie majg. Zasada ta nie oznacza ,,identycznosci (tozsamosci) praw
wszystkich jednostek™’.

Interpretacja zasady rownosci zajmowat si¢ rowniez Sad Najwyzszy w orzeczeniu
726 czerwca 1992 r.8, w ktérym stwierdzil, Ze konstytucyjna zasada réwnych szans w fazie
rozpoczgcia lub rozwijania dziatalno$ci gospodarczej oznacza miedzy innymi zakaz
uchwalania w aktach prawnych rangi podstawowej postanowien, klauzul dyskryminujacych
dotyczacych dostepu do czynnikow rzeczowych, kapitalowych 1 osobowych. Naruszenie
zasady rownosci wymaga kumulatywnego naruszenia dwoch przestanek, a mianowicie
zroznicowanie sytuacji prawnej musi dotyczy¢ podmiotéw podobnych 1 musi mie¢ charakter
dyskryminacji. Z dyskryminacja mamy do czynienia woéwcezas, gdy wprowadzone
zréznicowanie ma charakter arbitralny, nieproporcjonalny i nieuzasadniony. Réznicowanie
sytuacji prawnej podmiotow jest sprzeczne z Konstytucja wtedy, gdy traktuje w rozny sposob
podmioty lub sytuacje podobne, a takie rdéznice traktowania nie znajdujg nalezytego
uzasadnienia konstytucyjnego. Jest ono dopuszczalne na gruncie zasady réwnosci, jesli stuzy
realizacji zasady sprawiedliwosci spotecznej. Zakazane jest natomiast rdznicowanie
niesprawiedliwe.

2)  Zasada réwnosci kobiet i megzczyzn

Szczegdlne miejsce w systemie prawa zajmuje natomiast zasada réwnosci kobiet
i mezczyzn®. Wynika to m.in. z tego, ze Konstytucja RP wskazata te zasade w odrebnym
artykule, stanowigc, ze kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne prawa
w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym 1 gospodarczym (art. 33 ust. 1 Konstytucji RP)
oraz, ze kobieta i me¢zczyzna majg w szczegolnosci rowne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia
1 awansow, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia
spolecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych i odznaczen (art. 33 ust. 2 Konstytucji RP).

Taki ksztalt normatywny zasady rownoSci kobiet 1 mezczyzn zgodny
jest z migdzynarodowymi standardami praw cztowieka, uksztattowanymi juz kilkadziesiat lat
temu. Standard taki zostat wyznaczony m.in. przez Konwencje o prawach politycznych kobiet
z dnia 31 marca 1953 r.1%. Zawiera ona prawa kobiet istotne takze z punktu widzenia prawa
publicznego, w tym administracyjnego, np. bierne prawo wyborcze ,,do wszelkich organéw”,
ktore przystuguje kobietom na réwnych warunkach z mezczyznami (art. II), prawo
do piastowania urzedéw publicznych 1 do wykonywania wszelkich funkcji publicznych,
przewidzianych w ustawodawstwie krajowym, na roéwnych warunkach z me¢zczyznami
(art. I1D);

Istotne znaczenie, chociazby ze wzgledu na jej kompleksowos$¢, ma Konwencja
w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet z dnia 18 grudnia 1979 r.t%.
Jej znaczenie wynika chociazby z tego, ze zdefiniowano w niej pojecie ,,dyskryminacji kobiet”
(wszelkie zrdznicowanie, wylaczenie lub ograniczenie ze wzgledu na pte¢, ktore powoduje

7 Zob. postanowienie z 24 pazdziernika 2001 r., sygn. SK 10/01, OTK ZU nr 7/2001, poz. 225, pkt I1.2.

8 Wyrok SN z dnia 26 czerwca 1992 r., 11l ARN 31/92, OSNC 1994, nr 2, poz. 38.

9 W literaturze wskazuje si¢ rowniez na inng nazwg tej zasady: zasade¢ rownouprawnienia kobiet i mezczyzn (por. m.in. B.
Banaszak, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz..., komentarz do art. 33 Konstytucji RP, System Informacji
Prawnej Legalis).

10 Dz. U. z 1955, Nr 16, poz. 86.

1Dz U.z1982r., Nr 10, poz. 71.



lubma na celu uszczuplenie albo uniemozliwienie kobietom, niezaleznie od ich stanu
cywilnego, przyznania, realizacji badz korzystania na rowni z m¢zczyznami z praw czlowieka
oraz podstawowych wolno$ci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego, spotecznego,
kulturalnego, obywatelskiego i innych” — art. 1 Konwencji). Istotne jest rowniez
to, ze Konwencja nakazuje zapewnienie posiadania i1 wykonywania praw czlowieka
i podstawowych wolno$ci na réwni z mezczyznami we wszystkich dziedzinach zycia
publicznego, m.in. w dziedzinie zycia politycznego, spotecznego, gospodarczego i kulturalnego
(art. 3). Nie mozna rowniez przeoczy¢ zawartej w tej Konwencji normy, zgodnie z ktéra podjac
nalezy wszelkie stosowne kroki w celu zmiany spolecznych i1 kulturowych wzorcéw
zachowania me¢zczyzn i kobiet w celu osiagnigcia likwidacji przesadoéw i zwyczajow lub innych
praktyk, opierajacych si¢ na przekonaniu o nizszosci lub wyzszosci jednej z pici albo
na stereotypach roli me¢zczyzny i kobiety (art. 5 lit. a). Co istotne, po raz pierwszy postuzono
si¢ pojeciem stereotypow piciowych — wystepujacym obecnie w niemal kazdym akcie
normatywnym dotyczacym zasady réwnosci kobiet i mezczyzna oraz zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢, oraz w aktach stosowania prawa odnoszacych si¢ do tej problematyki.
Jest to — jak si¢ wydaje — pierwszy akt normatywny obowigzujacy w Polsce, ktory odnosi si¢
do problematyki ptci spoteczno — kulturowej (gender) w jej feministycznym ujeciu.

W warunkach europeizacji prawa polskiego nie mozna poming¢ réwniez przepisow
europejskich, dotyczacych =zasady réwnosci kobiet 1 mezczyzn, stanowigcej jedng
z podstawowych zasad Unii Europejskiej, wyrazonej w art. 23 KPP, oraz w innych aktach
normatywnych o charakterze soft law. R6wno$¢ kobiet i m¢zczyzn to jedna z fundamentalnych
zasad prawa Wspdlnoty. Cele Unii Europejskiej w zakresie réwnosci pici zakladaja
zapewnienie rOwnych szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn oraz zwalczanie
wszelkich form dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Unia Europejska ktadzie nacisk
na wlaczanie problematyki ptci do gldwnego nurtu polityki, ale problem ten ma réwniez
wymiar mi¢dzynarodowy w odniesieniu np. do walki z ubdstwem, dostepu do edukacji i ustug
zdrowotnych, uczestnictwa w gospodarce oraz procesu podejmowania decyzji. Podkreslenia
wymaga fakt zawarcia w art. 119 Traktatu rzymskiego z 1957 r. regulacji odnoszacej si¢
do rownos$ci wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Nalezy domniemywac, ze taki konkretny przepis,
zakazujacy dyskryminacji z uwagi na ple¢, musial by¢ istotny dla osiggniecia takze
pierwotnych — gospodarczych celow?2.

Przepisy europejskie wydaja si¢ miec tutaj istotne znaczenie. Zaangazowanie Komisji
Europejskiej w promowanie rownosci ptci w badaniach 1 innowacjach jest wazna czgscia
jej szerszej strategii na rzecz rownosci pici na lata 2020-2025, ogloszonej w marcu 2020 r.
Jednym z celow tej strategii jest wzmocnienie Europejskiej Przestrzeni Badawczej (ERA)
zapewnienie rOwnych szans w srodowisku pracy, w ktérym wszyscy, niezaleznie od pici, moga
rozwija¢ swoje talenty. Dazono takze do lepszego zintegrowanie wymiaru pici w projektach
naukowych w celu poprawy jakos$ci badan, a takze ich znaczenia dla spoteczenstwa bazujacego
na wiedzy, technologii i innowacji.

3)  Zasada rownosci (plci) 1 zakaz dyskryminacji na Uniwersytecie Pedagogicznym
im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie

Podkreslenia wymaga, ze roOwniez wewngtrzne przepisy normatywne obowigzujace
w Uniwersytecie Pedagogicznym im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie statuuja zasade
rownego traktowania oraz zakaz dyskryminacji. Zgodnie z § 6 ust. 1 pkt 8 Statutu Uniwersytetu
Pedagogicznego im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie, do podstawowych zadan
Uczelni nalezy stwarzanie osobom niepetnosprawnym oraz osobom szczego6lnie narazonym na

12 M. Smolin, Zasada réwnosci plci. Studium komparatystyczne standardéw Rady Europy i Unii Europejskiej, \Warszawa 2013;
S. 69.



dyskryminacj¢ warunkow do prowadzenia dzialalnosci naukowej oraz ksztatcenia.
W dziatalnosci Uniwersytetu szczeg6lng wage przyktada si¢ do poszanowania zasad etyki
1 dobrych praktyk (§ 4 ust. 2 Statutu Uniwersytetu Pedagogicznego im. Komisji Edukacji
Narodowej w Krakowie).

Obowigzuje tu rowniez Procedura przeciwdziatania dyskryminacji (zalacznik nr 1
do zarzadzenia Rektora nr R/Z.0201-13/2020). Podkreslono w nim, ze przeciwdzialanie
dyskryminacji stuzy ksztatceniu postaw obywatelskich, jest elementem spolecznej
odpowiedzialno$ci nauki oraz sprzyja tworzeniu gospodarki opartej na innowacjach
za$ Uniwersytet Pedagogiczny im. Komisji Edukacji Narodowej dazy do wdrazania
najwyzszych standardow majacych na celu zapewnienie réwnego traktowania wszystkich
cztonkow spotecznosci akademickie;.

W tym akcie normatywnym o charakterze wewnetrznym (zaktadowym) wprowadzono
pojecie dyskryminacji w znaczeniu powszechnie przyjetym (,,pod pojeciem dyskryminacji
rozumie si¢ zachowania naruszajace zasade rownego traktowania, w szczegdlnosci z uwagi
na pte¢, tozsamos¢ pilciowa, wiek, stopien sprawnos$ci, stan zdrowia, kolor skory, religie,
narodowo$¢, pochodzenie etniczne, przekonania polityczne, $wiatopoglad, przynaleznos¢
zwigzkowa, wyznanie, orientacj¢ psychoseksualna, status spoleczny i ekonomiczny, a takze
ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, albo w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, oraz ze wzgledu na inne przestanki” — § 2 ust. 1
Procedury). W definicji tej dyskryminacja obejmuje takze zachowania naruszajgce zasade
réwnego traktowania m.in. z uwagi na pte¢ i tozsamos¢ plciowa.

W Procedurze wyr6zniono takze — w zgodnie z przepisami rangi ustawowej
— dyskryminacj¢ bezposrednig (rozumie si¢ przez nig sytuacje, w ktorej osoba fizyczna
ze wzgledu na pte¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religi¢, wyznanie, Swiatopoglad,
niepetnosprawnos$¢, wiek lub orientacj¢ seksualng jest traktowana mniej korzystnie niz jest,
byta lub bylaby traktowana inna osoba w pordwnywalnej sytuacji - § 2 ust. 2 Procedury)
oraz dyskryminacje posrednig (rozumie si¢ przez nig sytuacje, w ktorej dla osoby fizycznej
ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, §wiatopoglad,
niepelnosprawnos$¢, wiek Ilub orientacj¢ seksualng na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego Kryterium lub podj¢tego dziatania wystepujg lub moglyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje lub szczegdlnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktory ma by¢ osiaggniety, a Srodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wlasciwe
i konieczne - § 2 ust. 3 Procedury).

Natomiast w § 9 Procedury przewidziano procedur¢ obowigzujaca w przypadku
stwierdzenia dyskryminacji.

W Uniwersytecie Pedagogicznym im. KEN w Krakowie dziataja: Pelnomocnik Rektora
ds. rownego traktowania oraz Rektorska Komisja ds. Réwnego Traktowania.

Do zadan Pelnomocnika nalezy:

1.  Wspolpraca z Rektorskag Komisja ds. Rownego Traktowania,

2.  Inicjowanie, promowanie i prowadzenie dziatan systemowych (w tym edukacyjnych)
na rzecz roéwnego traktowania, adresowanych do catej spotecznosci Uniwersytetu,

3. Wspieranie S$rodowiska studenckiego 1 kadry zarzadzajacej oraz administracji
Uniwersytetu we wdrazaniu procedur antydyskryminacyjnych oraz reagowaniu
na przypadki dyskryminacji,

4.  Zajmowanie stanowisk w toczacych si¢ postepowaniach dyscyplinarnych dotyczacych
naruszen w obszarze rownego traktowania, na wniosek Rektora lub Rzecznika
Dyscyplinarnego,



Opiniowanie dokumentow strategicznych Uniwersytetu pod katem réwnego traktowania
1 przeciwdzialania praktykom dyskryminacyjnym,

Reprezentowanie Uniwersytetu m.in. na konferencjach, seminariach i innych
wydarzeniach  dotyczacych tematu rownego traktowania 1 przeciwdziatania
dyskryminaciji,

Wspotpraca z krajowymi 1 mi¢dzynarodowymi organizacjami dzialajacymi na rzecz
rownego  traktowania, = prowadzenie = monitoringu 1  ewaluacji  dzialan
antydyskryminacyjnych, realizowanych w Uniwersytecie,

Przedstawianie Rektorowi planu pracy na biezacy rok akademicki oraz rocznego
sprawozdania ze swojej dziatalnosci.

Z kolei zadania Komisji to:

=

wspotpraca z pelnomocnikiem Rektora ds. Réwnego Traktowania;

inicjowanie rozwigzan na rzecz roéwnego traktowania dla calej spotecznos$ci
akademickiej;

podejmowanie dziatan na rzecz upowszechniania wiedzy w zakresie przestrzegania zasad
réwnego traktowania, w szczegolnosci w formie spotkan lub szkolen kierowanych
do spotecznos$ci akademickie;j;

inicjowanie dzialah na rzecz o0so6b igrup narazonych na dyskryminacje lub jej
doswiadczajacych;

tworzenie procedur dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy
oraz rdOwnego traktowania;

opiniowanie istniejagcych w Uczelni procedur i praktyk w zakresie zadan nalezgcych
do Komisji;

wyrazanie opinii w toczacych si¢ postepowaniach dyscyplinarnych dotyczacych naruszen
W obszarze rownego traktowania;

wspieranie Srodowiska studenckiego 1 kadry zarzadzajacej oraz administracji Uczelni
we wdrazaniu obowigzujacych procedur antydyskryminacyjnych.

Podkreslenia wigc wymaga, ze Uniwersytet Pedagogiczny im. KEN w Krakowie jest ta
uczelnig, na ktorej juz przed wprowadzeniem Planu Rownosci Plci podejmowane byty
dziatania zmierzajace do wdrozenia zasady rownosci plci 1 przeciwdziatania dyskryminacji.
Wszelkie dotychczas wyrdznione funkcje 1 powotane zespoly powigzane ze sprawami rownosci
oraz podj¢te procedury sa elementem niniejszego Planu.

2.

Diagnoza

Diagnoza zawiera najwazniejsze fakty a takze wyniki badan i1 wnioski ptynace z analizy

aktualnej sytuacji w zakresie rownosci miedzy kobietami a m¢zczyznami na Uniwersytecie
Pedagogicznym im. KEN w Krakowie.

1)  Dane statystyczne

Podstawowymi jednostkami organizacyjnymi w Uniwersytecie Pedagogicznym sg instytuty.
Instytuty, na czele ktérych stojg kobiety:

1

2.
3.
4.

Instytut Biologii

Instytut Filozofii 1 Socjologii
Instytut Geografii

Instytut Historii 1 Archiwistyki



5. Instytut Nauk o Bezpieczenstwie

6. Instytut Nauk o Informacji

7. Instytut Prawa i Ekonomii

8. Instytut Pedagogiki Przedszkolnej i Wczesnoszkolne;j

9. Instytut Pedagogiki Specjalnej, Szkolnej 1 Ksztatcenia Nauczycieli
10. Instytut Sztuki i Designu

Instytuty, na czele ktorych stoja mezczyzni:
1. Instytut Filologii Angielskiej

2. Instytut Filologii Polskiej

3. Instytut Fizyki

4. Instytut Informatyki

5. Instytut Malarstwa 1 Edukacji Artystyczne;j

6. Instytut Matematyki

7. Instytut Nauk o Polityce i Administracji

8. Instytut Nauk Technicznych

9. Instytut Neofilologii

10. Instytut Pedagogiki Spotecznej i Wsparcia Rodziny

Jezeli chodzi o stan zatrudnienia na dzien 17.03.2022 to ogétem wynosit on 1462 osoby (w tym
875 kobiet 1 587 mezczyzn).

Ogolna liczba nauczycieli akademickich to 1026 os6b (587 kobiet, 439 mezczyzn). Jezeli
chodzi o pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi, to ogélna liczba wynosi 436
0soOb (288 kobiet, 148 mezczyzn).

A oto struktura ptci nauczycieli akademickich wg stanowisk:

profesor — 62 os. (19 kobiet, 43 me¢zczyzn)

profesor uczelni — 228 os. (106 kobiet, 122 m¢zczyzn)
adiunkt — 523 os. (317 kobiet, 206 me¢zczyzn)

asystent — 185 os. (120 kobiet, 65 mezczyzn)

lektor — 18 os. (18 kobiet, 0 m¢zczyzn)

instruktor — 2 os. (0 kobiet, 2 mezczyzn)

bibliotekarz dyplomowany — 8 os. (7 kobiet, 1 me¢zczyzna)

W roku 2020:

1/ dwie osoby uzyskaty tytul naukowy profesora: kobieta i m¢zczyzna;

2/ trzydziesci 0sob uzyskato stopie doktora habilitowanego: 16 kobiet 1 14 mezczyzn,;
3/ dwadzie$cia 0sob uzyskato stopie doktora: 15 kobiet i 5 m¢zczyzn.

Jezeli za$ chodzi o projekty zrealizowane i realizowane w 2020 r. (https://bip.up.krakow.pl/wp-
content/uploads/sites/11/2021/12/SPRAWOZDANIE-REKTORA-2020.pdf), to:

Ogodlna liczba projektow: 59.

Kierownicy projektu:

Kobieta: 25

Mgzczyzna: 34

Podsumowanie danych statystycznych: przeprowadzona analiza pozwala stwierdzi¢, iz sytuacja
kobiet 1 mezczyzn jest w Uniwersytecie Pedagogicznym zréznicowana. O ile w kadrze
kierowniczej instytutdw utrzymuje si¢ rownowaga, to jednak sa pewne obszary z wyraznym
niedoreprezentowaniem kobiet (uzyskanie tytulu naukowego profesora). Wzglednie trwata



https://bip.up.krakow.pl/wp-content/uploads/sites/11/2021/12/SPRAWOZDANIE-REKTORA-2020.pdf
https://bip.up.krakow.pl/wp-content/uploads/sites/11/2021/12/SPRAWOZDANIE-REKTORA-2020.pdf

rownowaga w jednych obszarach nie moze powodowac ograniczenia prac nad wprowadzeniem
réwnowagi ptci w innych obszarach.

2) Podsumowanie Audytu Rownosci Pici w Uniwersytecie Pedagogicznym — czerwiec
2021 r.

Charakterystyka grupy respondentow

W przeprowadzonym na przetomie lutego i marca 2021 roku Audycie i monitoringu
rownosci pitci (Gender Equality Audit and Monitoring) z wykorzystaniem kwestionariusza
GEAM wzigto udzial tacznie 279 0sob'®. Przeprowadzenie badania mozliwe bylo dzieki
przystapieniu Uniwersytetu Pedagogicznego im. KEN w Krakowie do spotecznosci praktykow
wspieranych przez projekt ACT finansowany w ramach programu Horyzont 2020. Jego celem
jest zapewnienie réwnosci plci w organizacjach prowadzacych i1 finansujacych badania
w Europejskiej Przestrzeni Badawczej. Przeprowadzenie ankiety umozliwito pozyskanie
wysokiej jako$ci danych, istotnych dla doskonalenia jako$ci zarzadzania.

Respondenci i respondentki to osoby w wigkszosci zatrudnione na stanowiskach
nauczycieli akademickich (61,20%), a takze pracownikow naukowo-technicznych,
inzynieryjno-technicznych i administracyjnych  (14,75%). 10,93%  respondentow
to nauczyciele akademiccy pelniacy funkcje kierownicze. Wérodd respondentow znalezli si¢
réwniez pracownicy biblioteczni oraz uczestnicy/uczestniczki studiow doktoranckich.

Wiegkszo$¢ respondentéw 1 respondentek to osoby pomiedzy 30. i 50. rokiem zycia
(tacznie 73%). 23% to osoby powyzej 50. roku zycia. Mowa tu zatem o grupie osob dobrze
znajacych realia pracy w strukturach akademickich. Wigkszo§¢ osob bioracych udziat
w ankiecie (66%) definiowala si¢ jako kobiety, 33% jako mezczyzni, a 2% zaznaczyla
odpowiedz ,inne”. Blisko 4/5 o0s6b nie rozpoznaje u siebie zadnego rodzaju
niepetnosprawnosci i nie cierpi na choroby przewleklte. 18% udzielito w tej kwestii odpowiedzi
twierdzacej.

Zarobki respondentow sa zroznicowane (wyzsze na stanowiskach badawczo-
dydaktycznych, nizsze w administracji), dominuje przekonanie, Ze wynagrodzenia nie zawsze
sg adekwatne do zaangazowania w prace i posiadanych kompetencji.

Laczenie pracy z zyciem rodzinnym.

Okres pandemii zwigkszyl Swiadomo$¢ mozliwosci korzystania z elastycznych
rozwigzan zwigzanych z godzeniem pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, takich jak praca
w trybie zdalnym. Jest ona oceniana pozytywnie, cho¢ problem pojawit si¢ w momencie
zamknigcia szkot 1 przedszkoli: wowczas godzenie obowigzkow zawodowych z opieka nad
dzie¢mi okazata si¢ bardzo trudnym wyzwaniem.

Respondenci chetnie korzystaja z urlopu w celu opieki nad dzieckiem. Dostrzegalna
jest tutaj znaczaca dysproporcja w podziale na pte¢, wynikajaca z kulturowo uwarunkowanych
réznic w rolach spotecznych i stylach godzenia pracy zawodowej z praca opiekuncza. Kobiety
czesciej niz me¢zezyzni zawieszajq kariere zawodowa, aby opiekowac si¢ potomstwem.

Odpowiedzi respondentow wskazujg na niski poziom $wiadomosci istnienia innych,
niz wynikajace z Kodeksu pracy rozwigzan wspierajacych faczenie 16l zawodowych
z wychowaniem potomstwa. Najczesciej pobieraja dostgpne w miejscu pracy dodatki
1 $wiadczenia pieniezne. Rodzice korzystajg tez z takich rozwigzan, jak elastyczny czas pracy.

Rozwigzania systemowe, takie jak wylaczenie okresu urlopu z oceny okresowej
1 ewaluacji jednostki, okazaty si¢ szerzej nieznane. Malo popularny jest job sharing — dzielenie
stanowiska pracy miedzy dwie osoby opiekujace si¢ potomstwem, w formule '% etatu.

13 Badania zrealizowata i opracowata dr hab. Magdalena Stoch.
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Obcigzenie praca

57% respondentéw bardzo czgsto pracuje w soboty, 51% bardzo czgsto w niedziele,
czyli dni ustawowo uznawane za czas wolny od pracy. Moze to by¢ powigzane z prowadzeniem
zaje¢ w trybie niestacjonarnym lub zaje¢ na studiach podyplomowych, a takze
z sygnalizowanym przecigzaniem obwigzkami dydaktycznymi i administracyjnymi.

Roéwnie niepokojacy jest wysoki wskaznik odpowiedzi twierdzacych zwigzanych
z pracg ponad 10 godzin dziennie (42% respondentéw bardzo czesto, 33% czasem), a takze
w godzinach nocnych, pomiedzy 22:00 a 5:00 rano (31% bardzo czgsto, 24% czesto).
70% wszystkich pracownikéw informuje o pracy do pdzna.

Statystyki pokazuja, ze duzo czesciej zdarza si¢ pracownikom zaniedbywac,
czy przektada¢ obowiazki rodzinne z powodu przecigzenia pracg, niz zaniedbywaé prace
z powodu trudnosci rodzinnych.

Awans zawodowy

Polska kadra akademicka ceni sobie przede wszystkim lokalizacj¢ miejsca pracy,
a nastepnie: elastyczno$¢ godzin pracy i funkcjonowanie rozwigzan umozliwiajacych
zachowanie rOwnowagi mi¢dzy pracg a zyciem prywatnym. Dla potowy respondentdéw istotne
jest rowniez zrdéznicowane i wlaczajace srodowisko pracy.

Decyzja o ubieganiu si¢ o awans najczesciej] podejmowana jest na podstawie
poréwnania kryteriow rekrutacyjnych z posiadanymi kompetencjami. Niemal rownie wazna
jest perspektywa zwigkszenia wynagrodzenia oraz — powigzana z tym — che¢ uzyskania
wyzszego tytutu zawodowego.

Rownos¢ piei

Wsrod respondentéw/ek powszechne jest przekonanie o istnieniu rownosci pici,
przy jednoczesnym sygnalizowaniu dwoch powaznych problemow:

. Segregacji poziomej, czyli dominacji jednej ptci w okreslonych grupach
pracownikow 1 podzial aktywnosci zawodowych na ,.typowo” ,,meskie" i1 ,.kobiece", bedacy
konsekwencjg stereotypow ptci. Zdaniem respondentow w uniwersytecie jest mniej wigcej taka
sama liczba kobiet i mezczyzn. Wérod pracownikéw naukowych/badawczych jest podobnie.
Natomiast wsrod pracownikoéw technicznych dostrzega si¢ nadreprezentacj¢ mezczyzn,
a wsrod pracownikéw administracji nadreprezentacje kobiet;

. Szklanego sufitu, czyli segregacji pionowej — utrudnionego dla kobiet dostepu
do awansu, zajmowania stanowisk kierowniczych 1 decyzyjnych, a takze dostgpu
do nieformalnych kregow wpltywow. Rzecz ciekawa, ze zaprezentowana juz obsada stanowisk
na poziomie dyrektorow instytutow nie potwierdza tych przekonan/obaw.

Sposréd tzw. mikronierownosci respondenci najczes$ciej wybierali: niedocenianie
lub pomijanie czyjego$ wktadu w prace, ignorowanie opinii, przypisywanie stanowiska nizszej
rangi.

Molestowanie 1 mobbing

Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw nie doswiadczyta mobbingu i molestowania.
Niewielki procent ma jednak przekonanie, ze dos§wiadczylo w swoim Zyciu praktyk o takim
charakterze, przy czym wyniki w podziale na pte¢ sg porownywalne. Jesli juz dochodzi do tego
typu niepozadanych zachowan, to ma to miejsce gtoéwnie ze strony przetozonych oraz osoéb
na stanowiskach decyzyjnych/kierowniczych. Rzadziej jest to wspotpracownik lub osoba
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studiujaca. Wigze si¢ to z faktem, ze mobbing 1 molestowanie bardzo cz¢sto sg formg naduzycia
wiadzy.

Wiekszos¢ respondentéw/ek molestowanie i mobbing zglositaby przetozonemu (71%)
oraz Komisji ds. rownego traktowania (69%). Tego typu zawiadomien nie kierowano by raczej
do Dziatu Spraw Pracowniczych (72% zaprzeczen), ani do os6b na stanowiskach wyzszego
szczebla (61% zaprzeczen).

Rekomendacje

1.  Aktywne kreowanie i animowanie przez Wiadze zroznicowanego i wilaczajacego
srodowiska pracy.

2.  Zainicjowanie dyskusji na temat podziatu i delegowania obowigzkoéw administracyjnych
w obrebie poszczegdlnych jednostek.

3. Opracowanie i upowszechnienie dobrych praktyk utatwiajacych godzenie pracy z zyciem
prywatnym; oferowanie rozwigzan wykraczajacych poza regulacje zawarte w Kodeksie
pracy (np. job sharing, elastyczny czas pracy).

4.  Przeprowadzenie szkolen z zakresu rownosci ptci w miejscu pracy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem barier w dostepie do wyzszych stanowisk.

5.  Przeprowadzenie szkolen na  temat  procedur antydyskryminacyjnych
1 antymobbingowych oraz standardow pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem kadry
kierowniczej oraz grup szczegdlnie narazonych na dyskryminacje.

6. Uwzglednianie realnych potrzeb pracownikow w obszarze rozwoju zawodowego
(szczegolnie w odniesieniu do szkolen, organizacji konferencji i spotkan naukowych,
pozostawania w kontakcie z miejscem pracy roOwniez w okresie urlopu rodzicielskiego).

7.  Zorganizowanie szkolen z zakresu powierzanych zadan administracyjnych oraz ustalenie
budzetu jednostek na szkolenia, studia i kursy ptatne, realizowane poza Uniwersytetem
Pedagogicznym.

8.  Inicjowanie i roznicowanie dziatan wyroéwnawczych dla grup szczegdlnie narazonych
na dyskryminacje .

9.  Kreowanie pozytywnej atmosfery w miejscu pracy, szczegdlnie na poziomie jednostek
macierzystych (instytutdéw), umozliwiajacej asertywne podejmowanie zobowigzan
1 zaangazowanie w prace

10. Przeprowadzenie podobnego audytu w grupie osob studiujacych

3. Cele Planu Rownosci Plci

Plan Rownosci Piei dla Uniwersytetu Pedagogicznego im. KEN w Krakowie zaktada realizacje
kilku kluczowych celow.

Oto one:

Cel 1. Edukacja oraz wiaczanie perspektywy rownos$ci ptci do programéw nauczania i badan;
wzrost $wiadomosci dotyczacej zasady rownosci 1 zakazu dyskryminacji.

Cel 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.

Cel 3. Zwigkszenie zrbwnowazonej reprezentacji pici w zatrudnieniu, zespotach eksperckich,
organach kolegialnych uczelni.

Cel 4. Utatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym.

Cele te czgsto przenikajg sie. Podkres§lenia wymaga, ze w dziatalno$ci osob i zespotow
powotanych do zajmowania si¢ sprawami roéwnego traktowania wymagane jest pewne
holistyczne (catosciowe) podejscie, ktore umozliwi wilasciwe wdrazanie zasady réwnosci
na Uniwersytecie Pedagogicznym im. KEN w Krakowie.
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Zgodnie z wymogami Komisji Europejskiej istnieje pie¢ obszarow kluczowych dla osiggniecia
réwnosci pici w badaniach i innowacjach. Naleza do nich:

1. Rownowaga miedzy zyciem prywatnym/ rodzinnym a zawodowym 1 kultura
organizacyjna instytucji;

Roéwnowaga ptei w kadrze zarzadczej 1 gronach decyzyjnych;

Rownosé piei w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

Wiaczenie kwestii ptci do badan 1 tresci dydaktycznych;

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pleé, w tym przeciwko molestowaniu
seksualnemu.

Kto jest adresatem Planu i okreslonych w nim celow? Cala spoteczno$¢ akademicka:
studenci, nauczyciele, pracownicy administracyjni, uczestnicy studiow podyplomowych,
stuchacze Uniwersytetu Trzeciego Wieku, uczestnicy kursow itd.

arwn

1) Cel 1. Edukacja oraz wiaczanie perspektywy rownosci pici do programéw nauczania
i badan; wzrost §wiadomosci dotyczacej zasady rownosci i zakazu dyskryminacji.

Dazenie do zwigkszanie $wiadomo$ci wagi zagadnien réwnos$ciowych oraz wzmocnienie
pozytywnych postaw wobec roznorodnosci.

Adresaci celu: spoteczno$¢ uniwersytecka

Dziatania:

. Szkolenia, warsztaty dla kadry zarzadzajacej oraz innych osdb, w tym dla osob
reprezentujacych samorzady studenckie ( dot. m.in. nastgpujgcej problematyki:
molestowanie, a mobbing; formy dyskryminacji; jezyk rownosciowy; rowno$é pflci
w badaniach), zwigkszajace umiejetnosci zwigzane z rozpoznawaniem negatywnych
zjawisk i reagowaniem na nie, w tym szkolenia i warsztaty o wewngtrznych procedurach
antydyskryminacyjnych.

. Konferencje naukowe organizowane przez osoby i zespoly powotane do zajmowania si¢
sprawami roéwnego traktowania wraz z innymi zainteresowanymi podmiotami.

. Poradniki, katalogi dobrych praktyk, wydawane przez Pelnomocnika ds. Rownego
Traktowania i1 kolportowanie ich w$rod cztonkdéw spotecznosci uniwersyteckie;.

. Kampanie, akcje spoteczne organizowane przez Petnomocnika ds. Roéwnego Traktowania
(np. w trakcie Dni Otwartych Uniwersytetu itd.)

. Opracowanie kodeksu etycznego pracownika naukowego, uwzgledniajacego normy
prawa antydyskryminacyjnego.

. Uczestnictwo wladz uczelni w dziataniach promujacych zasad¢ réwnego traktowania,
w tym:

e Podejmowanie wspolpracy =z innymi uczelniami/organizacjami w  kwestii
upowszechnienia idei rOwnosci 1 roznorodnosci zawartych w Planie Roéwnosci Plci.

e Wyznaczenie osob kontaktowych w kazdym instytucie, z ktorymi Pelnomocnik
ds. Rownego Traktowania bedzie mogt si¢ kontaktowaé w sprawach dot. rownego
traktowania i zakazu dyskryminacji (w celu podejmowania dzialan przewidzianych
m.in. w niniejszym planie).

Wskazniki efektywnos$ci dziatania:

o Zorganizowanie co najmniej jednego szkolenia w ciggu roku dla kadry zarzadzajacej
oraz pracownikow uniwersytetu.

. Przeszkolenie (takze w formie online) 75 procent pracownikéw do konca 2023 r.

. Zorganizowanie minimum jednej konferencji naukowej w ciggu roku.
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o Przygotowanie minimum dwoch akcji spotecznych w ciaggu roku, wraz z plakatem,
filmem i1 ewentualnie wydarzeniami towarzyszacymi.

o Opracowanie kodeksu etycznego pracownika naukowego do konca 2023 r.

J Cykliczne i regularne sprawozdania wszystkich podmiotow zajmujacych si¢ sprawami
rownego traktowania, stanowigce form¢ monitoringu.

. Publikacja sprawozdan osob i zespoldéw powolanych do zajmowania si¢ sprawami
réwnego traktowania na stronie internetowej uczelni.

o Okresowy przeglad obowigzujacych procedury antydyskryminacyjnej (stanowiacy forme
monitoringu) w zakresie adekwatnos$ci jego norm do rzeczywistosci. Wyniki przegladu
s3 umieszczanie regularnie i cyklicznie na stronie internetowej uczelni oraz w
sprawozdaniach osob i zespotdéw powotanych do zajmowania si¢ sprawami rownego
traktowania.

o Powotanie osoby kontaktowej/osob kontaktowych w kazdym instytucie do konca 2023 r.

Jednostki odpowiedzialne: Wtadze Uniwersytetu, wladze instytutow, Pelnomocnik
ds. Réwnego Traktowania, Rektorska Komisja ds. Rownego Traktowania.

2)  Cel 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.

Cel ma za zadanie przeciwdzialanie zjawisku zatrzymywania si¢ badz rezygnacji kobiet na
okreslonych szczeblach kariery naukowej (obrona doktoratu, zatrudnienie na stanowisku
adiunkta, uzyskanie stopnia doktora habilitowanego, zatrudnienie na stanowisku profesora
uczelni).

Adresaci celu: spoteczno$¢ uniwersytecka
Dziatania:

. Kampanie informacyjne Pelnomocnika ds. Réwnego Traktowania skierowane
do niedoreprezentowanych grup

. Uwzglednianie zasady réwnos$ci w ogloszeniach rekrutacyjnych
. Powotywanie komisji konkursowych zrownowazonych piciowo
. Rownos¢ piei w polityce wynagrodzen

. Polityka zatrudnienia promujgca ré6znorodnos¢

. Wyktady na temat karier zawodowych kobiet

. Grupy networkingowe dla doktorantek. Wiaczanie doktorantek w sieci kontaktow
Z pracownikami i pracownicami naukowymi oraz organizacja wyktadow z zaproszonymi
prelegentkami, dotyczacych karier kobiet w nauce, w Polsce 1 na Swiecie
(np. kierowniczki migdzynarodowych grantow realizowanych w UP).

o Powotanie w Szkole Doktorskiej osoby kontaktowej i odpowiedzialnej za dziatalno$§¢
grupy networkingowe;j.

Wskazniki efektywnos$ci dziatania:

e Organizacja minimum jednego wydarzenia networkingowego rocznie.

e Wyznaczeniec do konca 2022 r. w Szkole Doktorskiej 0soby kontaktowej
I odpowiedzialnej za dziatalno$¢ grupy networkingowe;.

e Cykliczne i regularne sprawozdania osob i zespotow powotanych do zajmowania si¢
sprawami rownego traktowania

e Publikacja sprawozdan organdéw ds. réwnego traktowania na stronie internetowej
uczelni.
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Jednostki odpowiedzialne:
Pelnomocnik ds. Rownego Traktowania, Szkota Doktorska, uczelniana i instytutowe komisje
rekrutacyjne, Dzial Spraw Pracowniczych.

3) Cel 3. Zwigkszenie zrownowazonej reprezentacji plci w zatrudnieniu, zespotach
eksperckich, organach kolegialnych uczelni.

Cel ma za zadanie zréwnowazenie ptciowe w spoteczno$ci uniwersyteckiej — zarowno na
szczeblu organdw, jak i innych, nizszych szczebli. Sformutowanie wytycznych dotyczacych
procentowej reprezentacji kobiet i mgzczyzn w zespotach i komisjach eksperckich. Z kolei
sformutowanie wytycznych dotyczgcych powierzania przewodnictwa w gremiach decyzyjnych
zarowno kobietom jak i mezczyznom i ich wdrozenie maja na celu osiggnigcie poziomu co
najmniej 35% kobiet do 2024 r.

Adresaci celu: spoteczno$¢ uniwersytecka.

Dziatania:

. Przeprowadzanie proceséw rekrutacyjnych w oparciu o przejrzyste i niedyskryminujace
Kryteria

. Przyjecie wytycznych dotyczacych formutowania ogloszen konkursowych na stanowiska
naukowe

. Woprowadzenie zasady rotacyjnego przewodniczenia komisjom konkursowym
przez mezczyzn i kobiety.

. Okreslenie zasad zréwnowazonej reprezentacji kobiet 1 mgzczyzn w organach
kolegialnych.
. Kampanie promocyjne Pelnomocnika ds. Roéwnego Traktowania skierowane

do niedoreprezentowanych grup
. Uwzglednianie zasady réwnos$ci w ogloszeniach rekrutacyjnych
J Powotywanie komisji rekrutacyjnych zréwnowazonych ptciowo

Wskazniki efektywnos$ci dziatania:

. Sporzadzenie wytycznych dotyczacych formutowania ogloszen konkursowych
na stanowiska naukowe do konca 2023 r.

o Cykliczna ocena ogloszen rekrutacyjnych pod wzgledem zgodnosci z przyjetymi
wytycznymi.

o Regularna ocena procesow rekrutacyjnych na podstawie protokotéw posiedzen komisji
konkursowych.

o Wprowadzenie zasad zmierzajacych do zrownowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn
w organach kolegialnych przyjete dla wszystkich jednostek organizacyjnych UP do konca
2023 r

Jednostki odpowiedzialne:

Pelnomocnik ds. Roéwnego Traktowania, Szkota Doktorska, uczelniana i instytutowe komisje
rekrutacyjne.

4)  Cel 4. Utatwienie aczenia pracy z zyciem rodzinnym.

Ustalenie mozliwosci rozwoju infrastruktury wspomagajacej funkcje opiekuncze, w tym
rozwazenie koncepcji stworzenia zlobka i1 przedszkola, a takze zdiagnozowanie potrzeb osob

wracajacych do pracy naukowej i dydaktycznej po urlopach rodzicielskich w zakresie wsparcia
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ze strony Uniwersytetu. Przeprowadzone majg by¢ badania i konsultacje, a wyniki badan maja
by¢ opublikowane.

Adresaci: spoteczno$¢ uniwersytecka.

Dziatania:

J Mozliwo$¢ Home Office i ruchomych godzin pracy dla osob opiekujacych si¢ osobami
zaleznymi. Wprowadzenie indywidualnego rozktadu pracy, zadaniowego czasu pracy
i innych elastycznych form pozwalajacych na taczenie pracy z zyciem rodzinnym.

. Rekomendacje utatwiajgce godzenie zycia rodzinnego i zawodowego.

o Konsultacje, rozmowy i badania w zakresie rozwoju infrastruktury wspomagajgcej
funkcje opiekuncze, w tym zorientowanie si¢ 1 przeprowadzenie rozmow dot. mozliwosci
stworzenia ztobka i przedszkola.

Wskazniki efektywnos$ci dziatania:

. Przedstawienie w sprawozdaniach przez organy ds. rdwnego traktowania mozliwosci
stworzenia zlobka i przedszkola.
J Przeprowadzenie przez Pelnomocnika ds. Réwnego Traktowania konsultacji, rozmow

i badan w zakresie mozliwo$ci rozwoju infrastruktury wspomagajacej funkcje
opiekuncze, w tym ztobka i przedszkola oraz opublikowanie wynikow do 2024 r.

o Sporzadzenie rekomendacji utatwiajacej godzenie zycia rodzinnego i zawodowego
do konca 2023 r. i przestanie ich wszystkim jednostkom organizacyjnym UP.

Jednostki odpowiedzialne:
Petnomocnik ds. Roéwnego Traktowania, odpowiednie dziaty uczelni zajmujace si¢ kwestiami
gospodarczymi i spotecznymi.

4. Podsumowanie

Zasada réwno$ci nakazuje traktowa¢ réwno w sytuacjach jednakowych, roznie
w warunkach odmiennych!®. Zasada ta ewoluowata z uptywem czasu. Najpierw dotyczyta
réwnosci w zakresie zatrudnienia 1 wykonywania zawodow przez kobiety i mezczyzn.
Stopniowo obejmowata nowe dziedziny. Zasada réwnosci kobiet 1 mgzczyzn stanowi obecnie
jedna z podstawowych zasad ogodlnych, obejmujacych praktycznie wszystkie obszary Zycia
publicznego, w tym obszar nauki i szkolnictwa wyzszego. Plan Rownosci Pici jest tym aktem,
ktéry pozwala na wdrozenie zasady rowno$ci w tym obszarze.

Plan Roéwnosci Plci zawiera dane dotyczace stanu faktycznego (diagnoza) oraz srodki,
jakie nalezy przedsiewzia¢, by realnie wdraza¢ zasade rownosci pici, Podkre§lenia wymaga,
ze Uniwersytet Pedagogiczny im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie jest ta uczelnia,
w ktorej od kilku lat funkcjonujg juz podmioty powotane do zajmowania si¢ Sprawami
rownego traktowania (Pelnomocnik ds. Rownego Traktowania oraz Rektorska Komisja
ds. Réwnego Traktowania). Zdazyly one wdrozy¢ juz wiele dzialan. Konieczne sg jednak
dalsze czynnosci. Niniejszy plan — w zgodzie z wytycznymi organdow europejskich — okresla
te czynnosci: w sposob konkretny i1 przypisany do poszczegdlnych podmiotow. Czynnosci te,
to m.in. zbieranie danych i monitoring, ale takze cykl szkolen, warsztatow czy wydarzen
rownosciowych, ktéore maja stluzy¢ budowaniu potencjatu Uniwersytetu Pedagogicznego
im. Komisji Edukacji Narodowej w Krakowie. Dziatania w ramach tego komponentu mogag
obejmowac zardéwno rozwijanie kompetencji w zakresie zwalczania nieSwiadomych uprzedzen

14 R. Wieruszewski (w:) Prawa czlowieka: model prawny, pod red. R. Wieruszewskiego, Wroctaw 1991, s. 77.

16



zwigzanych z picig wsrod pracownikow, liderow i decydentdw, tworzenie grup roboczych
poswigconych okreslonym tematom, jak tez podnoszenie §wiadomos$ci poprzez warsztaty
i dziatania komunikacyjne. Tematyczne szkolenia majg przede wszystkim na celu przekazanie
wiedzy na temat zasady rownosci plci, uwrazliwienie odbiorcéw na obszary oraz przejawy
dyskryminacji, w tym dyskryminacji jezykowej, oraz przekazanie dobrych praktyk
I przyktadow efektywnego wdrozenia zasady rownych szans.
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