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WPROWADZENIE

Plan Réwnosci to dokument zawierajacy caloksztalt zobowiazan 1 dzialan, ktérych celem
jest promowanie rownosci w Uniwersytecie Szczecinskim, w tym réwnosci plci, a takze réznorodnosci
1 integracji w spolecznosci akademickiej Uczelni.

Plan Réwnosci Plci stanowi jeden z najistotniejszych komponentéw procedur wdrazanych
przez uczelnie na calym $wiecie, majacych na celu zapewnienie réwnego traktowania wszystkich
czlonkéw wspdlnot akademickich. Implementacja Planu Réwnosci Plci jest obecnie kryterium
doskonalosci naukowej, kwalifikujacym projekty do finansowania przez Komisj¢ Europejska,
w szczegblnosci w programie Horyzont Europa, ktéry jest szczegélnie istotny z punktu widzenia
finansowania przelomowych badan naukowych i innowacji. Realizowanie zasady réwnosci plci
1 niedyskryminacji jest rowniez jednym z kryteriow oceny w programach finansowanych przez
Europejski Obszar Gospodarczy 1 funduszy norweskich. Ponadto obowiazek jednostek naukowych
do przestrzegania zasady rownosci wynika z Europejskiej Karty Naukowrca, ktorej realizacja jest
jednym z warunkéw nadania przez Komisje Buropejska wyréznienia HR Excellence in Research.
Uzyskanie przez Uniwersytet Szczecifiski tego wyrdznienia jest szczegolnie wazne, poniewaz §wiadczy
migdzy innymi o spelnieniu przez Uczelni¢ wysokich standardow zwigzanych z tworzeniem
dobrych warunkéw pracy naukowej i badawczo-rozwojowej, przeciwdzialaniem dyskryminacji
oraz stosowaniem przejrzystych proceséw rekrutacyjnych.

Zaltozeniem Planu Réwnodci jest trwale przeksztalcenie proceséw organizacyjnych, kultur
i struktur w zakresie badan i rozwoju w celu niwelowania dysproporcji i nierdwnosci, obejmujace
swym zakresem nie tylko promowanie mozliwosci rozwoju i kariery, ale przede wszystkim sprzyjanie
inkluzji cztonkéw spotecznoscei akademickiej w caltej swej réznorodnosci.

Plan Réwnosci, w tym Plan Réwnosci Plci jest dokumentem strategicznym, ktéry okresla
priorytety w oparciu o przeprowadzona diagnoze obecnej sytuacji w Uczelni oraz konkretne cele,
ktore zostang wdrozone w celu poprawy rownosci w Uniwersytecie Szczeciniskim, w szczegdlnosci
w zakresie badan i innowacji.

Diagnoza zawiera analiz¢ i ocene obecnego stanu Uczelni w zakresie proceséw i praktyk
organizacyjnych w celu ustalenia przypadkéw nierdwnosci i ich przyczyn. Ponadto plan zawiera
harmonogram planowanych dzialan oraz wskazniki rezultatu, a takze podmioty odpowiedzialne za ich
monitorowanie. Skuteczne monitorowanie jest bowiem warunkiem rozwoju planu réwnosci oraz jego
udanej 1 skutecznej realizacji. Plan uwzglednia réwniez promowanie zréwnowazonego rozwoju
Uczelni i jej otoczenia spoleczno-gospodarczego.

Plan réwnosci podzielony zostal na pi¢¢ obszarow:

Obszar 1. Kultura organizacyjna oraz réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

Obszar 2. Réwnowaga plci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym oraz w procesie podejmowania
decyzji

Obszar 3. Réwnowaga w rozwoju kariery oraz réwnos¢ plci w rekrutacji i awansie zawodowym
Obszar 4. Wlaczenie wymiaru plci do tresci badawczych i dydaktycznych

Obszar 5. Przeciwdziatanie dyskryminaciji i mobbingowi oraz promowanie réwnosci plci

dr hab. Matgorzata Guzowska, prof. US
dr Adriana Tomezyk

mgr Magdalena Koziara






CzES$C I. DIAGNOZA

Niniejsza cze$¢ Planu Roéwnosci Uniwersytetu Szczecifiskiego zostala poswiecona
diagnozie realizacji zasady réwnosci w Uniwersytecie Szczecinskim. Opracowane 1 przedstawione
zestawienia pozwalaja na oceng¢ obecnej sytuacji i sa jednoczes$nie podstaws do okreslenia celow
1 obszaréw dzialan na lata 2022-2024. Przedstawiona diagnoza i przygotowanie Planu Réwnosci
w Uniwersytecie Szczecinskim przebiegaly w nastepujacych etapach:

Etap I: Analiza obecnej sytuacji na Uczelni

Analiza obecnej sytuacji na Uczelni uwzgledniala dane liczbowe oraz tresci aktow
normatywnych obowiazujacych w Uniwersytecie Szczeciniskim, wdrazajacych procedury majace
na celu zapewnienie réwnego traktowania wszystkich czlonkéw wspolnoty akademickiej,
zapewnienie ochrony przed wystepowaniem negatywnych zjawisk, w tym procedury
przeciwdzialania mobbingowi oraz dyskryminacji, a takze polubownego rozwiazywania sporéw.
Zakres analizy obejmowal dane z jednostek organizacyjnych Uczelni z uwzglednieniem wszystkich
grup pracowniczych, studentéw i doktorantéw. Analizie poddano obsade funkcji kierowniczych
w Uczelni, z uwzglednieniem instytutéw i jednostek ogolnouczelnianych, przebieg karier
naukowych, podzial pracownikéow Uczelni ze wzgledu na ple¢, w tym pracownikéw niebedacych
nauczycielami akademickimi, rozktad plci 0s6b studiujacych w Uczelni.

Ponadto opracowano i przeprowadzono anonimowe ankiety wsréd pracownikdw
Uniwersytetu Szczeciniskiego dotyczace dyskryminacii, nieréwnego traktowania oraz mobbingu,
a takze ankiety antydyskryminacyjne wéréd studentéw oraz doktorantow Uczelni.

Etap II: Przygotowanie harmonogramu dziatan na lata 2022-2024

Na podstawie diagnozy okreslone zostaly obszary wymagajace rozwoju 1 odpowiadajace
najej wyzwania cele. Na podstawie przeprowadzonej analizy przygotowano harmonogram
planowanych dziatan. Wskazane obszary, w tym harmonogram realizacji poszczegdlnych dziatan
oraz wskazniki i mierniki sukcesu, zostaly przypisane do realizacji odpowiednim jednostkom
organizacyjnym Uczelni dla zapewnienia wlasciwej koordynacji i jako$ci prowadzonych zadan.

W Planie Réwnosci w Uniwersytecie Szczeciiskim na lata 2022-2024 okreslono nastepujace
cele do realizaciji:
Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic;
Cel II. Ulatwienie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego oséb pracujacych i studiujacych
w Uniwersytecie Szczecinskim;
Cel III. Promowanie réwnowagi plci na stanowiskach kierowniczych, w ciatach decyzyjnych
oraz w strukturach zarzadczych Uniwersytetu Szczecinskiego;
Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych rownowage
plci w rekrutacji;
Cel V. Podnoszenie §wiadomosci na temat zasad réwnosci i niedyskryminacji oraz uwzglednianie
aspektu plci w krajowych oraz miedzynarodowych projektach badawczych i rozwojowych;
Cel VI. Promocja tematyki réwnosciowej w programach ksztalcenia/ studiow;
Cel VII. Zwigkszenie $wiadomosci spolecznosci akademickiej w zakresie mobbingu
oraz dyskryminacji, w tym ze wzgledu na plec i niepelnosprawnosc;
Cel VIII. Zwigkszenie efektywnosci obowigzujacych na Uczelni procedur antymobbingowych
1 antydyskryminacyjnych;
Cel IX. Implementowanie mechanizméw efektywnego wsparcia pracownikow, studentow
i doktorantéw doswiadczajacych dyskryminacji lub molestowania.



1. Wdrozone procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne,
podejmowane inicjatywy i dziatania prewencyjne

Uniwersytet Szczecinski wdraza procedury majace na celu zapewnienie réwnego
traktowania wszystkich czlonkéw wspolnoty akademickiej oraz zapewnienie ochrony przed
wystgpowaniem negatywnych zjawisk, w tym procedury przeciwdzialania mobbingowi
oraz dyskryminacji, a takze polubownego rozpoznawania sporéw. Wszelkie podjete, a takze
planowane dzialania zmierzaja do zapewnienia kazdemu czltonkowi spolecznosci akademickiej
przestrzeni dla procesu ksztalcenia 1 pracy w uczelni wolnej od wszelkich form przesladowania
1 dyskryminacji. W zwiazku z tym Uczelnia, w tym powolane do tego jednostki i komorki
organizacyjnego oraz pelnomocnicy rektora, na biezaco reaguja na kazdy sygnal
o nieprawidlowosciach z zakresu mobbingu 1 dyskryminacji.

Uniwersytet Szczecinski w zakresie monitorowania sytuacji zwigzanych z wystepowaniem
oraz reagowaniem na zachowania niepozadane przeprowadza regularne przeglady aktéw prawnych
obowiazujacych na Uczelni, ktére zmierzaja nie tylko do tworzenia nowych procedur, ale rowniez
modyfikacji juz istniejacych, w celu zwickszenia ochrony praw czlonkéw spolecznosci
akademickiej.

Uniwersytet Szczecifiski prowadzi wewngetrzna polityke antymobbingowa, ktérej gtéwnym
celem jest wspieranie dzialan sprzyjajacych budowaniu pozytywnej relacji miedzy pracownikami.
Uczelnia wyraznie sprzeciwia si¢ mobbingowi 1 nie akceptuje zadnych innych form przemocy
psychicznej lub fizycznej. W Uczelni obowigzuje Regulamin przeciwdzialania mobbingowi
w Uniwersytecie Szczecifiskim (zarzadzenie nr 7/2020 Rektora Uniwersytetu Szczecifiskiego z dnia
16 stycznia 2020 r.). Regulamin ten jest pierwszym, obowigzujacym w Uniwersytecie Szczecinskim
aktem prawnym dotyczacym przeciwdziatlania mobbingowi, ktéry zawiera m.in. regulacje
dotyczace definicji mobbingu oraz egzemplifikacje zachowan mogacych stanowi¢ jego przejawy,
podstawowe obowiazki Uczelni oraz pracownika w zakresie przeciwdzialania mobbingowi
oraz procedury postgpowania.

W Uniwersytecie Szczecinskim zostala powolana Komisja Pojednawcza, do zadan ktorej
nalezy rozpatrywanie roszczen pracownikéw ze stosunku pracy, a w szczegolnosci spraw
dotyczacych rozwigzania lub wygasniecia stosunku pracy (zarzadzenie nr 27/2021 Rektora
Uniwersytetu Szczecifiskiego z dnia 10 lutego 2021 r. w sprawie powolania Komisji Pojednawczej
w Uniwersytecie Szczeciniskim).

W Uniwersytecie Szczecinskim regularnie dokonuje si¢ analiz funkcjonujacych procedur
antymobbingowych 1 antydyskryminacyjnych, na skutek ktérych podejmowane sa dzialania majace
na celu wzmocnienie uczelnianych kultur organizacyjnych przeciwdzialajacych wystepowaniu
niewlasciwych zachowan. Wynikiem przegladéw aktéw normatywnych obowiazujacych
na Uczelni, dokonywanych przez wladze rektorskie Uniwersytetu Szczecifiskiego, jest
wprowadzony w 2022 r. Regulamin przeciwdzialania dyskryminacji w Uniwersytecie Szczecidskim
(zarzadzenie nr 21/2022 Rektora Uniwersytetu Szczecifiskiego z dnia 2 marca 2022 r. w sprawie
nadania Regulaminu przeciwdzialania dyskryminacji w Uniwersytecie Szczeciniskim). Akt ten
stanowi kolejny element urzeczywistnienia tworzenia spolecznosci akademickiej wolnej
od dyskryminaciji
1 molestowania, chroniacej rownos¢ i godnosé czlowieka, a takze szanujacej jego réznorodnosc.
Ponadto umozliwia efektywne prowadzenie wewnetrznej polityki antydyskryminacyjnej wobec
studentéw 1 doktorantéw, poza oparta na rozwigzaniach wynikajacych z ustawy Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce, standardowa procedura odpowiedzialno$ci dyscyplinarne;.

Uniwersytet Szczecinski realizujac polityke réwnosci, dostepnosci oraz otwartosci
wprowadzil rekomendacje dzialan na rzecz zwigkszania dostepnosci Uczelni dla oséb
ze szczegblnymi potrzebami. Celem rekomendacii jest zagwarantowanie osobom ze szczegdlnymi
potrzebami, w tym osobom z niepelnosprawnosciami, bez dyskryminacji i na zasadzie réwnosci
z innymi, réwnych praw w zatrudnieniu, a takze pelnego udzialu w procesie rekrutacji w celu



odbywania ksztalcenia, procesie ksztalcenia, prowadzeniu dzialalno$ci naukowej, a takze w innych
sferach aktywnos$ci spolecznosci akademickiej. Dzialania na rzecz zwigkszania poziomu
dostepnosci dotycza w szczegdlnosci nastepujacych obszaréw: struktura organizacyjna Uczelni, jej
infrastruktura i architektura, technologie wspierajace, wsparcie edukacyjne, szkolenia podnoszace
$wiadomos¢ spolecznosci akademickiej w obszarze niepelnosprawnosci, szczegdlnych potrzeb
oraz dostepnosci (uchwata nr 31/2021 Senatu Uniwersytetu Szczecifiskiego z dni 29 kwietnia 2021
r. w sprawie rekomendacji dziatan na rzecz zwigkszenia dostepnosci Uniwersytetu Szczecinskiego
dla 0séb ze szczegdlnymi potrzebami). Ponadto wdrozono w Uczelni procedure dotyczaca
realizacji uprawnien o0sob ze szczegdlnymi potrzebami, w szczegdlnosci w zakresie wniosku
o zapewnienie komunikacji z Uczelnig, a takze wniosku o zapewnienie dostepnosci cyfrowej strony
internetowej lub aplikacji mobilnej oraz dostegpnosci architektonicznej lub informacyjno-
komunikacyjnej (zatrzadzenie nr 26/2022 Rektora Uniwersytetu Szczecifiskiego z dnia 18 matca
2022 r. w sprawie realizacji uprawnien 0sob ze szczegdélnymi potrzebami w Uniwersytecie
Szczecinskim).

Jedna z istotnych inicjatyw obecnych wladz rektorskich jest powolanie Pelnomocnikow
Rektora Uniwersytetu Szczecifiskiego: Rzeczniczki Praw Akademickich, Pelnomocniczki
ds. réwnego traktowania pracownikéw, Pelnomocniczki ds. réwnego traktowania studentéw
i doktorantow oraz Rzecznika Praw Studenta. Dotychczas w  strukturach Uniwersytetu
Szczeciniskiego brak byto podobnych funkcji.

Uniwersytet Szczecifiski podejmuje szereg inicjatyw w zakresie réwnosci i dostepnosci,
w tym tez realizuje projekty wdrozeniowe majace na celu poprawe dostepnosci Uniwersytetu
Szczecinskiego dla 0séb ze szczegdlnymi potrzebami, w tym oséb z niepelnosprawnosciami,
poprzez zniwelowanie barier architektonicznych, komunikacyjnych oraz cyfrowych (;,MAXImUS
dostepnosci” POWR.03.05.00-00-A031/20, ,,Jak najblizej dostgpnosci” POWR.03.05.00-00-
PU04/19-00, ,,Uniwersyteckie Centrum Wiedzy o Dostepnosci w Szczecinie” POWR.03.05.00-00-
CW03/20-01, ,,Strefa Dostepnosci” POWR.03.04.00-00-KP04/21-00). Ponadto w Uczelni dziata
Zespd! ds. zapewnienia dostgpnosci osobom ze szczegdlnymi potrzebami w Uniwersytecie
Szczeciniskim (zarzadzenie nr 82/2021 Rektora Uniwersytetu Szczecifiskiego z dnia 26 kwietnia
2021 r. w sprawie powolania Zespotu do spraw zapewnienia dostepnosci osobom ze szczegdlnymi
potrzebami w Uniwersytecie Szczecinskim). Do zadan Zespolu nalezy w szczegolnosci realizacja
obowiazkéw wynikajacych z ustawy z dnia 19 lipca 2019 r. o zapewnieniu dostepnosci osobom
ze szczegOlnymi potrzebami (Dz.U. z 2020 r., poz. 1062 ze zm.), identyfikacja potrzeb takich osob,
ich wsparcie w dostgpie do uslug $wiadczonych przez Uczelnie, a takze monitorowanie
zapewnienia w Uniwersytecie Szczeciniskim dostepnosci osobom ze szczegdlnymi potrzebami.

Wsrod dziatan majacych na celu wyeliminowanie nagannych zjawisk dyskryminacyjnych
Uniwersytet Szczeciniski nieustannie wdraza system prewencji i dobrych praktyk. Glownym
elementem tego systemu jest rzetelna edukacja antymobbingowa i antydyskryminacyjna w oparciu
o wspolczesng wiedze, a takze zalecenia krajowych oraz miedzynarodowych organéw ochrony
praw czlowieka, co przyczyni si¢ do zwigkszenia §wiadomosci spolecznej. Drugim elementem
wdrazanego systemu jest Kodeks etyki nauczyciela akademickiego Uniwersytetu Szczecifiskiego
(uchwala nr 124/2021 Senatu Uniwersytetu Szczecifiskiego z dnia 23 listopada 2021 r. w sprawie
uchwalenia Kodeksu etyki nauczyciela akademickiego Uniwersytetu Szczecinskiego). Dodatkowo,
Samorzad Studencki Uniwersytetu Szczeciniskiego uchwalil Kodeks Etyki Studenta Uniwersytetu
Szczecifiskiego (uchwata Patlamentu Samorzadu Studenckiego US nr 5/10/2020 z dnia 26
pazdziernika 2020 r. w sprawie zatwierdzenia Kodeksu Etyki Studenta Uniwersytetu
Szczeciniskiego).



2. Wybrane aspekty wynikéw ankiety pracowniczej oraz ankiety
przeprowadzonej wéréd studentow i doktorantow

W ramach monitorowania sytuacji zwiazanych z wystgpowaniem oraz reagowaniem
na zachowania niepozadane na Uniwersytecie Szczecinskim wdrozono regularne ankiety
pracownicze oraz ankiety wsrod studentéw i doktorantow.

2.1. Ankiety pracownicze

W czerwcu 2021 1. przeprowadzono wsréd pracownikéow Uniwersytetu Szczecinskiego
ankiety dotyczace dyskryminacji, nieréwnego traktowania oraz mobbingu, w formie on/ine.
W badaniu postuzono si¢ kwestionariuszem ztozonym z kilku blokéw tematycznych. Po cze¢sci
wstepnej, w ktorej przedstawiono cel przeprowadzenia badania, pierwszy blok pytan skiadajacy
si¢ z dwoch pytan, dotyczyl ogélnej atmosfery w miejscu pracy. Kolejna cze$¢ ankiety to blok pytan
zwigzanych z dyskryminacja (nieréwnym traktowaniem), zawierajacy pytania o: czestotliwosé
wystgpowania roznych form nieréwnego traktowania, charakterystyke sprawcy i osoby
poszkodowanej, reagowanie na wymienione sytuacje 1 postrzeganie norm instytucjonalnych.
W kolejnej czesci ankiety pojawily sie pytania dotyczace mobbingu, w tym o czestotliwosc
wystepowania roznych jego form, charakterystyke sprawcy i osoby poszkodowanej, reagowanie
na wymienione sytuacje i postrzeganie norm instytucjonalnych. W tej czesci kwestionariusza
zadano takze pytania dotyczace zdrowia i dobrostanu psychicznego jako zmiennych, ktére moga
by¢ powiazane z doswiadczeniem mobbingu. Ostatnig cze$¢ ankiety stanowila metryczka. Bioracy
udzial w badaniu mieli takze mozliwo$¢ dodania swoich komentarzy i opisania innych niz
przewidziane w kwestionariuszu doswiadczen nieréwnego traktowania czy mobbingu poprzez
dodanie wyboru ,,inne” i skorzystania z formy otwartej pytania.

Analizie poddano 310 kompletnych ankiet, wsréd ktérych 184 wypelnionych
przez nauczycieli akademickich oraz 126 przez pracownikéw niebedacych nauczycielami
akademickimi. Wséréd oséb, ktore ukonczyly cale badanie bylo 219 kobiet (70,65%) oraz 91
mezezyzn (29,35%). Pod wzgledem wieku najwicksza grupe (38%) reprezentowaly osoby
w przedziale wiekowym 40-49 lat. Na potrzeby niniejszej diagnozy przedstawiono najwazniejsze
ustalenia poglebionej analizy badan ankietowych.

W pytaniu pierwszym pracownicy 1 pracownice na skali pieciostopniowej okresli atmosfere
w miejscu pracy. Pytanie to nie bylo obowigzkowe, w zwiazku czym 1,61% badanych nie
odpowiedzialo na to pytanie. Wér6éd osob, ktore udzielity odpowiedzi: 41,95% okreslito atmosfere
w pracy jako przyjazna, a 14,84% jako bardzo przyjazna. Neutralna atmosfer¢ wskazalo 24,84%
0s6b, ktore ukonczyly nadanie. Na drugiej szali skali znalazly si¢ odpowiedzi okreslajace atmosfere
w pracy jako nieprzyjazna -13,55% odpowiedzi. Pracownicy i pracownice, ktorzy uznali atmosfere
W pracy za wroga stanowili 3,23%.
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Wykres 1. Atmosfer¢ w Pana/Pani miejscu pracy okreslitby/aby Pan/Pani jako: bardzo przyjazna,

przyjazna, neutralng nieprzyjazna czy wroga. Frekwencja odpowiedzi.

Pytanie drugie w tej czesci badania, rowniez nieobowiazkowe, dotyczyto sposobu, w jaki
pracownicy i pracownice sa traktowani w miejscu pracy. W pytaniu tym mozna bylo wskazac jedna
z czterech proponowanych odpowiedzi. Pomimo mozliwosci pominigcia tego pytania, wszyscy
bioracy udzial w badaniu odpowiedzieli na nie. Najwigcej wskazan (46,77%) otrzymala odpowiedz
,»W ten sam sposob”. Powyzsze dane pokazuja, ze ponad polowa bioracych udzial w badaniu
pracownikow i pracownic uwaza, ze nie jest w sposob réwny traktowana w miejscu pracy.

N/A i v
bardzo przyjazna _ 14,84%
nieprzyjazna _ 13,55%
Wroga - 3,23%
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Wykres 2. Odczucie sposobu traktowania w miejscu pracy. Frekwencja wyboru.
Wsrod osob, ktore ukoncezyly badanie, 56,77% nie doswiadczyta badz nie zauwazyla oznak

dyskryminacji (nieréwnego traktowania). Pozostale 43,23% respondentéw 1 respondentek
doswiadczylo badz zauwazylo oznaki dyskryminacji (nieréwnego traktowania).



43,23%

56,77%

= tak ®nie

Wykres 3. Czy doswiadczyt/a badz zauwazyl/a Pan/Pani w pracy oznaki dyskryminacji/ nieréwnego
traktowania pracownikéw? Frekwencja odpowiedzi.

Wedtlug badanych gléwna przyczyna nieréwnego traktowania byto zajmowane stanowisko
- 23,89% odpowiedzi. Jako drugg przyczyne wskazano ,,inne” — 20,24% odpowiedzi. Wskazane
przez ankietowanych przyczyny ,,inne” w ramach pytania otwartego zostaly zebrane, ujednolicone
pod katem tresci i poddane badaniu na czgsto$¢ wystgpowania wyrazen, ktérego wynik
zaprezentowano w postaci chmury wyrazen. Kolejne, najczesciej wskazane przyczyny
dyskryminowania (nieréwnego traktowania) to: wiek (15,38%), pte¢ (13,77%), wyksztalcenie
(8,10%), poglady polityczne (6,07%) oraz zatrudnienie na czas okre§lony albo nieokreslony
(5,67%). Grupe przyczyn najrzadziej wskazywanych (ponizej 3% ) stanowily: wyznanie lub jego
brak (2,83%), niepetnosprawnos¢ (1,62%), orientacja seksualna (1,62%), zatrudnienie w pelnym
lub niepelnym wymiarze czasu pracy (0,4%) oraz narodowos$¢ (0,4%). Rasa - jako przyczyna
dyskryminacji (nieréwnego traktowania) - nie zostala wskazana przez nikogo. Wiréd innych
przyczyn (spoza listy) uczestnicy iuczestniczki badania wskazywali najczesciej ,,zazdro$¢”
odnoszaca si¢ do wiedzy, pozycji czy tez pogladéw naukowych. Kolejne wskazywane przyczyny to:
niezaleznos¢, ,,kolesiostwo”, wyglad, poglady, charakter przetozonego, stopien naukowy badz jego
brak oraz choroby.

Inne I ——— () 2.4/
zatrudnienie w petnym albo niepetnym wymiarze czasu.. & 0,40%
zatrudnienie na czas okreslony albo nicokreslony  n— 5 (7%,
sprawowane stanowisko I 3 39/,
niepelnosprawnos$¢ mmm 1,62%
wyznanie lub jego brak 2 83%,
narodowos¢ ® 0,40%
rasa  0,00%
wyksztalcenic n————— 3 10%o
poglady polityczne n— — (,07%
wick E——————— | 5 380/
orientacja seksualna m=m 1.62%
ple¢ T ———— |3 770
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Wykres 4. Co bylo Pana/Pani zdaniem gléwna przyczyna tego, ze byt/a Pan/ Pani dyskryminowany/a
(nieréwno traktowany/a)? Frekwencja odpowiedzi.
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Wykres 5. Co bylo Pana/Pani zdaniem gléwna przyczyna tego, ze byl/a Pan/Pani dyskryminowany/a
(nieréwno traktowany/a)? Frekwencja odpowiedzi. Odpowiedzi w kategorii ,inne” — frekwencja
odpowiedzi.

Na pytanie dotyczace doswiadczenia lub obserwacji oznak mobbingu, ponad 62% os6b
odpowiedzialo na to pytanie negatywnie, zas ponad 37% pozytywnie. Taki podzial odpowiedzi
wskazuje na to, ze wsréod pracownikow i1 pracownic Uniwersytetu Szczeciniskiego dochodzi
do zachowan niepozadanych, kwalifikujacych si¢ wedlug badanych do kategorii mobbingu.
Doswiadczenia nauczycieli akademickich oraz pracownikow niebedacych nauczycielami
akademickimi byly bardzo podobne. Jako formy mobbingu, w obu grupach wskazano pomijanie
pracownika w procesach decyzyjnych, lekcewazenie pomystéw 1 sugestii pracownika,
oraz podwazanie autorytetu albo o§mieszanie pracownika w obecnosci zespolu.

Aby zbadaé, jakie skutki dla osoby mobbingowanej mialo doswiadczenie mobbingu
w miejscu pracy, zadano pytanie o koniecznos$¢ korzystania z pomocy lekarskiej. Nie korzystato
z pomocy lekarskiej 53,70% oséb, natomiast 46,30 % zadeklarowalo, ze z takiej pomocy musialo
skorzystaé.

46,30%
53,70%

m tak ® nie

Wykres 6. Czy wskutek doswiadczanego mobbingu korzystal /a Pan/Pani z pomocy lekarskiej?
Frekwencja odpowiedzi.

Na pytanie dotyczace dostepu do informacji na temat funkcjonujacych procedur
antymobbingowych oraz antydyskryminacyjnych, 42,90% badanych wskazato, ze wie do kogo w Uczelni
mozna zwroci¢ sie w przypadku dyskryminacji, mobbingu oraz innych przypadkéw niepozadanych
zachowan. Najczesciej wskazali nastepujace osoby/podmioty, do ktérych mozna zwréci¢ si¢ o pomoc:
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pelnomocnik ds. réwnego traktowania, rzecznik praw akademickich, bezposredni przetozony, komisja
antymobbingowa, kierownik, kolega, kolezanka, rektor, kierownik dziatu kadr, poradnia ds. dyskryminacji
i mobbingu, pelnomocnik ds. przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy, rzecznik dyscyplinarny, zwiazki
zawodowe, dyrektor, dziekan.

0,65%

42,90%

56,45%

mtak ®nic ®brak odpowiedzi

Wykres 7. Czy wie Pan/Pani do kogo w Uczelni mozna si¢ zwréci¢ w przypadku dyskryminacji, mobbingu
iinnych niepozadanych zachowanr Frekwencja odpowiedzi.

12



2.2. Ankiety studentow

W styczniu 2022 r. przeprowadzono ankiety antydyskryminacyjne wsrod studentéw
oraz doktorantéw Uniwersytetu Szczeciniskiego.

W ankiecie wzi¢lo udzial Iacznie 1713 studentéw Uniwersytetu Szczecinskiego co stanowi
16,46% ogdlnej liczby studentéw Uczelni. Wypelniono w sposéb kompletny 54% wszystkich
ankiet. Wynik 46% niekompletnych ankiet moze wynika¢ z niskiej motywaciji studentéw do wzigcia
udzialu w badaniu. Analizie poddano 927 w pelni uzupelnionych ankiet.

Wsrod osob, ktore ukoncezyly badanie 68,61% stanowily kobiety, zas 26,65% mezczyzni,
a 4,75% studentéw nie chciato podawac plci. Najwicksza grupe respondentéw (68,61%) stanowily
osoby w przedziale wiekowym 21-25 lat.

Uczestnicy badania zostali poproszeni o wskazanie jak oceniajg atmosfer¢ w Uczelni.
Wsréd odpowiedzi studentéw najliczniej wskazywana byla neutralna atmosfera (43,50%),
nastepnie przyjazna (38,73%), bardzo przyjazna (10,79%). Najmniej respondentéw wskazato
na atmosfer¢ wroga (1,29%) 1 nieprzyjazna (6,69%).

bardzo przyjazna _ 10,79%
g
g e

nieptzyjazna _ 6,69%

wroga . 1,29%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Wykres 8. Frekwencja odpowiedzi na pytanie: Atmosfer¢ w Uniwersytecie Szczecifiskim okreslisz jako
(wroga, przyjazna, neutralng, nieprzyjazng).

W drugim pytaniu tej czesci ankiety studenci zostali poproszeni o wskazanie sposobu
traktowania studentéw w Uczelni. Mieli oni mozliwo$¢ wybrania jednej sposréd czterech
odpowiedzi. Pytanie to bylo obligatoryjne dla wszystkich badanych. Najliczniejsza byta odpowiedz
,W ten sam sposob”(57,39%). Czes¢ studentéw bioracych udzial w badaniu odpowiedziato,
ze studenci sa traktowani w Uczelni ,,w rézny sposob - istnieja studenci/ grupa wyr6zniana”
(20,17%). Studenci wskazali réwniez na odpowiedzi ,,w rézny sposéb, istnieja studenci/ grupa
traktowana gorzej” (8,95%) oraz ,kazdy jest traktowany w inny sposob” (13,48%).
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kazdy jest traktowany w inny sposéb - 13,48%

w rézny sposob - istnieja studenci/grupa traktowana gorzej - 8,95%

w r6zny sposob - istnieja studenci/grupa wyrdzniana _ 20,17%
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Wykres 9. Frekwencja odpowiedzi na pytanie w jaki sposéb studenci sg traktowani w Uczelni.

W kolejnej czgsci badania studenci odpowiadali na pytania dotyczace dyskryminacji
1 nieréwnego traktowania. Studenci zostali zapoznani w tej czedci kwestionariusza z pojeciem
dyskryminacji (nieréwnego traktowania) oraz definicja, jaka zostala przyjeta dla tego terminu
w badaniu. W pierwszym pytaniu tej czgSci kwestionariusza studenci odpowiadali na pytanie
czy maja do$wiadczenia lub dostrzegaja oznaki dyskryminacji lub nieréwnego traktowania w trakcie
studiow.

Wsrod studentdw, ktorzy w pelni ukonczyli badanie 76,70% studentéw wskazato, ze nie
doswiadczylo lub nie dostrzeglto przejawdw dyskryminaciji lub nieréwnego traktowania. 23,30%
studentéw potwierdzito, ze doswiadczylo lub dostrzeglo oznaki dyskryminaciji lub nieréwnego
traktowania.

23,30%

76,70%

m Nie = Tak

Wykres 10. Frekwencja odpowiedzi na pytanie: Czy masz doswiadczenie lub dostrzegasz w trakcie studiow
oznaki dyskryminacji/ nieréwnego traktowania studentéw w Uczelni?

Studenci, ktorzy doswiadczyli dyskryminacji lub nieréwnego traktowania zostali poproszeni
o uszczegdlowienie, w jakich sytuacjach dochodzilo do niepozadanych sytuacji. Katalog
przedstawionych sytuacji niepozadanych zawieral réwniez mozliwo$é wskazania czestosci
zachodzenia zdarzen (nigdy, rzadko, cz¢sto, bardzo czgsto, zawsze).

Najczedciej  wskazywanymi przez respondentdw zachowaniami o  charakterze
dyskryminacyjnym byly: nieréwnosé ocen (30,56% czgsto; 22,69% bardzo czesto; 6,02% zawsze);
ignorowanie twojego zdania (30,56% czgsto; 13,43% bardzo czesto; 3,70% zawsze); bierna agresja
(27,31% czesto; 22,22% bardzo czesto; 2,31% zawsze); nadmierne obcigzenie obowigzkami
(24,07% czesto; 14,35% bardzo czesto; 6,02% zawsze).
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W dalszej czegsci kwestionatiusza studenci zostali poproszeni o wskazanie przyczyn/y
dyskryminacji lub nieréwnego traktowania, ktéra ich zdaniem byla powodem zaistnialej sytuacji.
Respondenci mieli mozliwos¢ wyboru kilku powodéw spoérod dziesigciu zaproponowanych. Mieli
réwniez mozliwos§é podania innego powodu, niezawartego w formularzu.

Najczestszg przyczyna wystepowania dyskryminacji lub nieréwnego traktowania zdaniem
respondentéw byla plec¢ (40,74%). Jako drugi powod wskazano ,inne” (28,24%). Podawane przez
studentéw przyczyny to: wyglad, kierunek studiéw, zaszczepienie lub nie przeciw COViD-19,
status majatkowy, pochodzenie z miasta lub wsi.

Jako kolejne, najczestsze przyczyny dyskryminacji lub nieréwnego traktowania zostaly
wskazane: poglady polityczne (25,46%), wiek (23,61%), wyksztalcenie (19,91%), forma studiow
stacjonarna/niestacjonarna (18,52%), narodowosé¢ (12,50%), wyznanie lub jego brak (9,26%).
Grupe najrzadziej wskazywanych przez studentéw powoddéw stanowily: orientacja seksualna
(6,48%), rasa (3,24%), niepetnosprawnos¢ (1,85%).

ple¢ I 40,74%

orientacja seksualna | N 6,48%
wick [N 23,61%

poglady polityczne I 25,460

wyksztalcenic NN 19,91%
rasa [ 3,24%
narodowos¢ NN (2,507
wyznanie lub jego brak | NN °.26%
niepetnosprawnos¢ Il 1,85%
[forma studiéw (stacjonarna/niestacjonarna) [ N (3,520
Inne N 23,24%
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Wykres 11. Frekwencja odpowiedzi na pytanie: Co byto Twoim zdaniem gléwna przyczyng tego, ze doszlo

w stosunku do Ciebie do dyskryminaciji (nieréwnego traktowania)?

W ostatniej czesci badania wszyscy studenci bioracy w nim udzial zostali poproszeni
o informacje, czy wiedza do kogo w Uczelni moga zwrdci¢ sie w przypadku wystepowania
dyskryminacji, nieréwnego traktowania lub innych niepozadanych zachowan. Znaczaca wigkszos¢
respondentéw (77,02%) odpowiedziala, ze nie wie. Twierdzaco odpowiedziato 22,98% badanych.
Zostali oni poproszeni o wskazanie konkretnego podmiotu, z ktérym mogg si¢ skontaktowac
w przypadku wystgpienia sytuacji niepozadanych. Najczestszymi odpowiedziami byly: opiekun
roku, prodziekan, pelnomocnik rektora, samorzad studencki, dziekan, dziekanat, starosta.
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22,98%

77,02%

= Tak = Nie

Wykres 12: Frekwencja odpowiedzi na pytanie: Czy wiesz do kogo w Uczelni mozna si¢ zwrdeié
w przypadku dyskryminacji i innych niepozadanych zachowan?

2.3. Ankiety doktorantow

W badaniu wzigto udzial lacznie 151 doktorantéw Uczelni, co stanowi 53,73% ogdlnej
liczby doktorantéw Uniwersytetu Szczecinskiego. Ankiete w sposéb kompletny wypelnilo 93
doktorantéw. Ankieta byla réwniez dostepna w wersji anglojezycznej, jednak zaden z doktorantow
nie wypelnit ankiety w tym jezyku.

Wsrod respondentéw bylo 49 kobiet (52,68%), 41 mezczyzn (44,09%) oraz 3 osoby, ktére
nie chcialy podawac¢ plci (3,23%). Najwicksza grupe respondentéw stanowily osoby w przedziale
wiekowym 25-30 lat.

Pytania otwierajace badanie dotyczyly atmosfery w miejscu studiowania i byly
obligatoryjne. Doktoranci mieli mozliwo$¢ oceny atmosfery w Uniwersytecie Szczecinskim. Wérédd
odpowiedzi 33,33% respondentéw wskazato atmosfere jako przyjazna, a 11,83% jako bardzo
przyjazna. 24,73% osob bioracych udzial w badaniu okreslito atmosfer¢ jako neutralna. Czes$é
doktorantoéw okreslita atmosfere jako nieprzyjazna (16,13%) 1 wroga (13,98%).

bardzo przyjazna [N 1133
prayiazny I 33,33/
neutralna, I 2,73/,
ieprzyjazna I 1395/
wioga NN 1,137,

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Wykres 13. Frekwencja odpowiedzi na pytanie: Atmosfer¢ w Uniwersytecie Szczecifiskim okreslisz jako:
wroga, nieprzyjazna, neutralng, przyjazna, bardzo przyjazna.

Kolejne pytanie dotyczace atmosfery w miejscu studiowania dotyczylo sposobu w jaki
traktowani sa doktoranci. Respondenci zostali poproszeni o wskazanie jednej z czterech
odpowiedzi. Najwigccej doktorantéw podalo, ze sa traktowani ,,w ten sam sposéb” (45,16%),
18,28% odpowiedziato ze ,,w tézny sposéb - istniejg studenci/grupa wyrdzniana”, 15,05%
,»W r0zny sposOb - istnieja studenci/grupa traktowana gorzej”, a 21,51% wskazato odpowiedz
kazdy jest traktowany w inny spos6b”. Swiadczy to o duzej rozbieznosci w odczuciach traktowania
doktorantéw.
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kazdy jest traktowany w inny sposéb _ 13,48%

w t6zny sposob - istnicja studenci/grupa traktowana gorzej - 8,95%

w tézny sposob - istnieja studenci/grupa wyrdzniana _ 20,17%
wtensam sposc | 57
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Wykres 14. Odczucie sposobu traktowania w miejscu studiowania.

Wsréd osoéb bioracych udzial w badaniu 66,67% doktorantéw odpowiedzialo, ze nie
doswiadczylo lub nie dostrzegto przejawéw dyskryminacji lub nieréwnego traktowania. Natomiast
33,33% doktorantéw potwierdzito, ze doswiadczylo lub dostrzeglo oznaki dyskryminacii
lub nieréwnego traktowania.

33,33%

66,67%

m Nie = Tak

Wykres 15. Frekwencja odpowiedzi na pytanie: Czy masz doswiadczenie lub dostrzegasz w trakcie studiow
oznaki dyskryminacji / nieréwnego traktowania doktorantéw w Uczelni?

Doktoranci, ktérzy wskazali w kwestionariuszu, ze do§wiadczyli lub dostrzegli przejawy
dyskryminacji i nieréwnego traktowania zostali poproszeni o odpowiedzi na poglebione pytania

dotyczace wystgpowania zachowan niepozadanych. Katalog przedstawionych —sytuacji
niepozadanych zawieral réwniez mozliwos¢ wskazania czestosci zachodzenia zdarzen (nigdy,
rzadko, czesto, bardzo czesto, zawsze).

Analiza wynikéw odpowiedzi doktorantéw wskazuje, ze 100% badanych nigdy nie
doswiadczylo propozycji seksualnych. W zakresie poszczegolnych odpowiedzi w przewazajacej
czescl nigdy nie wystepuja lub wystepuja rzadko: naruszenie nietykalnosci cielesnej (nigdy 93,55%;
rzadko 6,45%), dwuznaczne komentarze o charakterze seksualnym (nigdy 90,32%; rzadko 9,68%),
przypisywanie sobie osiagnie¢ mezczyzn (nigdy 80,65%; rzadko 19,35%), nieadekwatne do sytuacji
komentarze na temat ubioru/wygladu zewnetrznego (nigdy 70,97%; rzadko 29,03%).
Najczestszymi odpowiedziami doktorantéw w zakresie dyskryminacji byly: traktowanie w sposéb
gorszy niz innych (czesto 22,58%; bardzo czesto 38,71%; zawsze 22,58%0); bierna agresja (czesto
22,58%; bardzo czg¢sto 32,26%; zawsze 25,81%); nieuzasadnione kwestionowanie wiedzy (czgsto
22,58%; bardzo czgsto 25,81%; zawsze 19,35%).
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W dalszej czesci kwestionariusza zapytano doktorantéw o przyczyny dyskryminacji
lub nieréwnego traktowania, ktore ich zdaniem byly powodem zaistnialej sytuacji. Respondenci
mieli mozliwo$¢ wskazania kilku powodéw  sposréd  dziesigciu  zaproponowanych
w kwestionariuszu. Mogli rowniez wskaza¢ inny powdd, niz ten zawarty w formularzu. Najczgstsza
przyczyna wystepowania dyskryminacji lub nieréwnego traktowania zdaniem respondentéw byta
pte¢ (38,71%). Jako drugi powdd wskazano ,inne” (35,48%). Podawane przez doktorantow
przyczyny jako inne to: wyglad, bezposrednios¢ w relacjach, ciaza lub posiadanie dzieci,
reprezentowana dziedzina lub dyscyplina naukowa. Rownie czgsta odpowiedza wskazywany byl
wiek (35,48%). Jako kolejne, najczestsze przyczyny dyskryminacji lub nieréwnego traktowania
zostaly wybrane: wyznanie lub jego brak (29,03%), wyksztalcenie (25,81%), poglady polityczne
(22,58%), orientacja seksualna (12,90%), rodzaj studiow (studia III stopnia, Szkota Doktorska)
(12,90%). Grupe najrzadziej wskazywanych przez doktorantéw powoddw stanowila rasa (3,23%)
1 narodowos¢ (3,23%). Niepetlnosprawno$¢ jako powdd dyskryminacji lub nieréwnego traktowania
nie zostala wybrana przez zadnego z doktorantéw bioracych udzial w badaniu.

plec I — 337 1%/
orientacja seksualna IEEG—G—I— 12 90%
wick I 35 487
poglady polityczne I 2 580/
wyksztalcenic  IEEEEE—— 5 319
rasa EEEE 323%
narodowos¢ N 3 23%
wyznanie lub jego brak I 20 037/
niepelnosprawnosé¢ = 0,00%
rodzaj studiow (studia III stopnia/ Szkota Doktorska) = — ——— 12.90%o
Inne I 35 4890

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Wykres 16. Frekwencja odpowiedzi na pytanie: Co byto Twoim zdaniem gléwna przyczyna tego, ze doszto
w stosunku do Ciebie do dyskryminacji (nieréwnego traktowana)?

W ostatniej czesci badania wszyscy doktoranci bioracy w nim udzial zostali poproszeni
o informacj¢ czy wiedza do kogo w Uczelni moga zwréci¢ si¢ w przypadku wystepowania
dyskryminacji, nieréwnego traktowania lub innych niepozadanych zachowan. Znaczaca wigkszos§¢
respondentéw  wskazala, ze nie wie (76,34%). Twierdzaco odpowiedzialo 23,66% badanych.
Wskazywali oni konkretnych pracownikow Uczelni: Pelnomocniczke ds. rownego traktowania,
Lokalnego Ambasadora Praw Doktoranta, przedstawicieli Samorzadu Doktorantéw.

23,66%

76,34%

= Tak = Nie

Wykres 17. Frekwencja odpowiedzi na pytanie: Czy wiesz do kogo w Uczelni mozna sie zwrécié
w przypadku dyskryminacji 1 innych niepozadanych zachowan?
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3. Funkcje kierownicze w Uniwersytecie Szczecinskim

Pierwszym parametrem istotnym z punktu widzenia réwnosci szans i rozwoju kariery
zawodowej jest liczba kobiet 1 mezczyzn pelnigeych funkcje kierownicze (Tabela 1.). Zestawienie
obejmuje zaréwno poziom centralny oraz poziom instytutéw, wydzialow 1 jednostek
ogdlnouczelnianych.  Zgromadzone dane wskazuja, ze w zakresie pelnionych funkcji
kierowniczych przez kobiety i mezczyzn wystepuje wzgledna rownowaga. Na poziomie centralnym
udzial kobiet wynosi tacznie 53%, za$ udzial mezczyzn 47%. Natomiast na poziomie instytutéw,
wydzialéw 1 jednostek ogdlnouczelnianych udzial kobiet wynosi 44%, a mezczyzn 56%.
Uwzgledniajac proporcje kobiet i mezczyzn w grupie pracownikéow bedacych nauczycielami
akademickimi uzna¢ nalezy, ze udzial kobiet w pelnieniu funkcji kierowniczych na poziomie
instytutow, wydzialéw i1 jednostek ogdlnouczelnianych jest zapewniony.

Tabela 1. Funkcje kierownicze w US wedlug plci

K M K% M%
Crosiom cemeany S
Semat 23 23  50% 50%
komisje senackie 27 23 54% 46%
przewodniczacy komisji senackich 2 3 40% 60%
rady dyscyplin naukowych 204 171 54% 46%
rektor 0 1 0% 100%
prorektorzy 3 2 60% 40%
kwestor, kanclerz 0 2 0% 100%
zastepey kwestora i kanclerza 1 1 50% 50%
dziekani 3 4 43% 57%
prodziekani 5 8 38% 62%
dyrektorzy instytutow 6 12 33% 67%
zastepey dyrektorow instytutéw 13 8 62% 38%

Kolejne zestawienie przedstawia udzial kobiet i mezczyzn w radach naukowych
poszczegdlnych instytutéw Uniwersytetu Szczecifiskiego, ktory wynosi facznie 51% kobiet 1 49%
mezczyzn (Tabela 2.). Szczegétowe dane wskazuja, ze najwigkszy udzial kobiet jest w Instytucie
Pedagogiki (84%), Instytucie Jezykoznawstwa (83%), Instytucie Biologii (78%), Instytucie
Literatury 1 Nowych Mediow 65%, a najmniejszy w Instytucie Fizyki (0%), Instytucie Nauk
Teologicznych (6%), Instytucie Matematyki (18%), Instytucie Filozofii 1 Kognitywistki (25%).
Bezwzgledna réwnosé wystepuje w Instytucie Nauk o Morzu i Srodowisku (50%) oraz Instytucie
Socjologii (50%), zas wzgledna réwnos¢ na Wydziale Prawa i Administracji (48%).
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Tabela 2. Rady Naukowe Instytutéw US wedlug plci

K M K% M %
Instytut Biologii 14 4 78% 22%
Instytut Fizyki 0 11 0% 100%
Instytut Matematyki 2 9 18% 82%
Instytut Nauk o Morzu i Srodowisku 13 13 50% 50%
Instytut Jezykoznawstwa 15 3 83% 17%
Instytut Literatury 1 Nowych Mediow 11 65% 35%
Instytut Historyczny 6 13 32% 68%
Instytut Filozofii i Kognitywistyki 3 9 25% 75%
Instytut Psychologii 11 7 61% 39%
Instytut Socjologii 6 6 50% 50%
Instytut Pedagogiki 16 3 84% 16%
Instytut Nauk o Polityce i Bezpieczenstwie 8 10 44% 56%
Instytut Ekonomii i Finanséw 26 17 60% 40%
Instytut Zarzadzania 25 17 60% 40%
s Gt B G T
Instytut Nauk o Kulturze Fizycznej 11 7 61% 39%
Wydziat Prawa i Administracji 14 15 48% 52%
Instytut Nauk Teologicznych 1 17 6% 94%
Razem 193 182 51% 49%
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4. Przebieg karier naukowych kobiet i m¢zczyzn

Zestawienie prezentowane na Wykresie 18. obrazuje udzial kobiet i me¢zczyzn na réznych
etapach kariery zawodowej na Uczelni. Analiza przebiegu karier naukowych kobiet i mezezyzn
w plerwszej kolejnosci wskazuje, ze najwicksza rownos¢ wystepuje w grupie pracownikow
bedacych adiunktami z habilitacja oraz profesorami Uniwersytetu Szczecifiskiego, a nastgpnie
w grupie adiunktow dydaktycznych, asystentow oraz starszych wykladowcow. Najwickszy udzial
kobiet wystepuje w grupie nauczycieli akademickich bedacych wykladowcami 1 starszymi
wykladowcami (z dr), a mezczyzn w grupie profesorow.

Natomiast warto$ci procentowe przedstawione na Wykresie 19. stanowia rodzaj ,,stop-
klatki” przebiegu karier naukowych kobiet i mezczyzn w Uniwersytecie Szczeciiskim.
Prezentowane dane wskazuja, ze przebieg Sciezki kariery naukowej kobiet i mezczyzn nie jest
jednakowy. Na pierwszych etapach kariery zawodowej, poczynajac od zatrudnienia na stanowisku
asystenta, a nastegpnie adiunkta wyrazna jest przewaga kobiet. Nastepnie przewaga mezczyzn
wystepuje juz na etapie adiunkta z habilitacja oraz profesora Uniwersytetu Szczecifskiego.
Przewaga ta jest najbardziej widoczna na zwieniczeniu kariery naukowej, tj. etapie uzyskania tytutu
profesora.

PROFESOR
PROFESOR US

ADIUNKT Z HABILITACJA
STARSZY WYKELADOWCA (z dr)
ADIUNKT DYDAKTYCZNY
ADIUNKT

STARSZY WYKELADOWCA
WYKELADOWCA

ASYSTENT

0% 10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%

BK% mM%

Wykres 18. Kobiety i mezczyZni na roznych etapach kariery zawodowej na US.

70%
65% 65%
60%
55%
52% 51% 50%
48% 49%,
45%
40%
35%
30%
25%
ASYSTENT ADIUNKT ADIUNKT Z PROFESOR US PROFESOR
HABILITACJA

—_ =K% = =M%

Wykres 19. Kobiety i me¢zczyzni na roznych etapach kariery zawodowej na US.
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Zaobserwowane zjawisko jest elementem ogodlnego trendu, ktory mozemy zaobserwowaé
takze w innych uczelniach w Polsce i na swiecie. Kobiety naukowczynie czg¢dciej niz mezczyzni,
na pewnym etapie rozwoju naukowego, musza takze godzi¢ prace na uczelni z obowiazkami
okreslonych rél spotecznych w zyciu pozazawodowym.

Zgodnie z przyjetym Planem Dzialania na lata 2022-2024 zadaniem Uczelni bedzie
wprowadzenie mechanizméw, ktére pomoga zapobiec rezygnacji kobiet ze zdobywania kolejnych
szczebli kariery naukowej z przyczyn pozamerytorycznych oraz pomoga kobieta w godzeniu
obowigzkéw zawodowych z Zyciem rodzinnym.
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5. Pracownicy akademiccy wedtug plci w jednostkach organizacyjnych
Uniwersytetu Szczecinskiego

W Uniwersytecie Szczeciniskim zatrudnionych jest tacznie 1033 nauczycieli akademickich,
w tym 555 kobiet (54%) oraz 478 mezczyzn (46%). Niemniej jednak widoczne sa réznice
w poszczegodlnych jednostkach organizacyjnych, ktére obrazuje Tabela 3. oraz Wykres 20.

Wsrod instytutéw sa te mocno zmaskulinizowanych (Instytut Fizyki, Instytut Nauk
Teologicznych, Instytut Matematyki), jak réwniez sfeminizowane (Instytut Biologii, Instytut
Jezykoznawstwa, Instytut Pedagogiki oraz Instytut Psychologii). W przypadku za$ jednostek
ogodlnouczelnianych kobiety przewazaja w Akademickim Centrum Ksztalcenia Jezykowego,
za$ mezczyzni w Studium Wychowania Fizycznego i Sportu.

Tabela 3. Nauczyciele akademiccy z podzialem na jednostki

K M K% M%
Uniwersyteckie Centrum Edukacji 2 2 50% 50%
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu 3 7 30% 70%
Instytut Zarzadzania 72 64 53% 47%
Instytut Socjologii 10 7 59% 41%
Instytut Psychologii 26 10 72% 28%
Instytut Pedagogiki 40 11 78% 22%
Instytut Nauk Teologicznych 4 19 17% 83%
Instytut Nauk Prawnych 37 54 41% 59%
Instytut Nauk o Polityce i Bezpieczenstwie 17 33 34% 66%
Instytut Nauk o Morzu i Srodowisku 24 32 43% 57%
Instytut Nauk o Kulturze Fizycznej 27 23 54% 46%
Instytut Matematyki 5 17 23% 77%
Instytut Literatury i Nowych Mediéw 46 27 63% 37%
Instytut Jezykoznawstwa 66 17 80% 20%
Instytut Historyczny 16 27 37% 63%
Instytut Qospgdarkj Przestrzennej i Geografii Spoleczno- 95 8 47% 53%
Ekonomicznej
Instytut Fizyki 2 17 11% 89%
Instytut Filozofii i Kognitywistyki 6 11 35% 65%
Instytut Ekonomii 1 Finanséw 68 56 55% 45%
Instytut Biologii 36 9 80% 20%
Akademickie Centrum Ksztalcenia J¢zykowego 23 7 7% 23%
Razem 555 478 54% 46%
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Uniwersyteckie Centrum Edukacji
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu
Instytut Zarzadzania
Instytut Socjologii
Instytut Psychologii
Instytut Pedagogiki
Instytut Nauk Teologicznych
Instytut Nauk Prawnych
Instytut Nauk o Polityce i Bezpieczenistwie
Instytut Nauk o Morzu i Srodowisku
Instytut Nauk o Kulturze Fizycznej
Instytut Matematyki
Instytut Literatury i Nowych Mediéw
Instytut Jezykoznawstwa
Instytut Historyczny

Instytut Gospodarki Przestrzennej i Geografii..
Instytut Fizyki
Instytut Filozofii i Kognitywistyki
Instytut Ekonomii i Finansow

Instytut Biologii

Akademickie Centrum Ksztalcenia Jezykowego

=)
X
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K % mM%

Wykres 20. Nauczyciele akademiccy z podziatem na jednostki

Kolejne zestawienia zawarte w Tabeli 4. oraz na Wykresie 21. prezentujq udzial kobiet
imezczyzn wérod osob  posiadajacych tytul profesora, bedacy najwyzszym z mozliwych
do uzyskania w trakcie kariery naukowej na uczelni. Najwigksza dysproporcja wystepuje
w Instytutach: Nauk Teologicznych, Nauk Prawnych, Nauk o Polityce i Bezpieczenstwie, Nauk
o Kulturze Fizycznej, Matematyki — w ktory nie ma kobiet majacych tytul profesora. Natomiast
brak jest mezczyzn bedacych profesorami w Instytutach: Socjologii, Pedagogiki
oraz Jezykoznawstwa.

Tabela 4. Nauczyciele akademiccy z tytutem profesora

Instytut Zarzadzania

Instytut Socjologii

Instytut Psychologii

Instytut Pedagogiki

Instytut Nauk Teologicznych

Instytut Nauk Prawnych

Instytut Nauk o Polityce 1 Bezpieczenstwie

Instytut Nauk o Morzu i Srodowisku

Instytut Nauk o Kulturze Fizycznej

Instytut Matematyki

Wl lo|lo|—|o|lo|o|V|—|—|V|R
Ae|vla|vla|lv|lo|~|lo|lunlZR

Instytut Literatury i Nowych Mediéw
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Instytut Jezykoznawstwa 2 0
Instytut Historyczny 1 8
Instytut Gospodarki Przestrzennej 1 Geografii Spoteczno- 3 5
Ekonomicznej

Instytut Fizyki 1 3
Instytut Filozofii i Kognitywistyki 1 3
Instytut Ekonomii i Finansow 7 5
Instytut Biologii 4 2

Instytut Zarzadzania

Instytut Socjologii

Instytut Psychologii

Instytut Pedagogiki

Instytut Nauk Teologicznych
Instytut Nauk Prawnych

Instytut Nauk o Polityce i Bezpieczenstwie
Instytut Nauk o Morzu i Srodowisku
Instytut Nauk o Kulturze Fizycznej
Instytut Matematyki

Instytut Literatury i Nowych Medidéw
Instytut Jezykoznawstwa

Instytut Historyczny

Instytut Gospodarki Przestrzennej i Geografii..

Instytut Fizyki
Instytut Filozofii i Kognitywistyki
Instytut Ekonomii i Finanséw

Instytut Biologii

BK% mM%

Wykres 21. Nauczyciele akademiccy z tytutem profesora udzial procentowy.
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6. Pracownicy niebedacy
zajmowanych stanowisk i ptci

Uniwersytet

Szczecitski  zatrudnia

nauczycielami akademickimi wedlug

817 pracownikéw niebedacych nauczycielami

akademickimi, w tym 622 kobiety (76%) oraz 195 mezczyzn (24%). Najbardziej sfeminizowanymi
grupami jest grupa stanowisk administracyjnych oraz stanowisk zajmowanych w Wydawnictwie
Naukowym Uniwersytetu Szczecifskiego. Natomiast zmaskulizowana grupa sa stanowiska
informatyczne, na ktérych 97% stanowia mezczyzni. Szczegdlowe dane zawiera Tabela 5. 1 Wykres

22.
Tabela 5. Pracownicy niebedacy nauczycielami wedtug grup uméw o prace i pleci.
K M K% M%
ADMINISTRACY]JNI 345 61 85% 15%
INFORMATYCY 1 38 3% 97%
INZYNIERYJNO-TECHNICZNI 16 67% 33%
NAUKOWO-TECHNICZNI 8 3 73% 27%
OBSLUGA 183 69 73% 27%
SLUZBA BIBLIOTECNA 60 16 79% 21%
WYDAWNICTWO NAUKOWE 9 0 100% 0%
Razem 622 195 76% 24%
Wy D. NAUK - |
st. 1. |
OBSL.UGA |
NAUK-TECH - |
INz-TECH |
INFORMA'T |
ADMINIS TR - |

0% 10% 20% 30%

40% 50% 60% 70% 80% 90%

mK% mM%

Wykres 22. Pracownicy niebedacy nauczycielami wedlug grup umoéw o prace i plci- udziat procentowy.

Analiza zajmowanych stanowisk kierowniczych wsréd pracownikéw niebedacych
nauczycielami akademickimi wskazuje na wyrazna dominacj¢ kobiet w tym zakresie (Tabela 0.).
Wynika to niewatpliwie z ogdlnej struktury zatrudnienia na Uniwersytecie Szczecinskim kobiet
1 mezezyzn w grupie pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi.

Tabela 6. Wybrane stanowiska kierownicze wedlug plci

K M K% M%
KIEROWNIK DZIALU 14 9 61% 39%
Z-CA KIEROWNIKA DZIALU 8 2 80% 20%
KIEROWNIK SEKCJI 27 4 87% 13%
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7. Osoby studiujace

W Uniwersytecie Szczecinskim studiuje tacznie 10 421 osoéb. W 2021 r. kobiety stanowily
65,25% liczby studiujacych os6b w Uczelni. Podzial oséb studiujacych na studiach stacjonarnych
ze wzgledu na plec na poszczegdlnych wydziatach prezentuje Wykres 23.

Wydzial Nauk Spotecznych

Wydzial Ekonomii, Finanséw i Zarzadzania
Wydzial Humanistyczny

Wydzial Kultury Fizycznej i Zdrowia
Wydziat Nauk Scistych i Przyrodniczych

Wydziat Prawa i Administracji

Wydzial Teologi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
H Kobiety M MezczyZni

Wykres 23. Osoby studiujace na studiach stacjonarnych wedlug wydziatu i plci.

Najwicksze dysproporcje pojawiajq si¢ na kierunkach: biologia, historia, mikrobiologia,
nauki o polityce, nauki o rodzinie, pedagogika, praca socjalna, teologia.

Wzgledna réwnos¢ plei wystepuje na kierunkach: bezpieczenistwo wewnetrzne, ekonomia,
geologia, logistyka, matematyka, przedsiecbiorczo$¢ i inwestycje, stosunki miedzynarodowe,
wychowanie fizyczne, prawo Internetu i ochrony informacji, zarzadzanie.

Uczelnia w zaden sposéb nie ogranicza dostgpu do prowadzonych kierunkéw studidw
kandydatom i kandydatkom. Prowadzona rekrutacja na studia, procedury rekrutacyjne i kryteria
kwalifikacji sq transparentne, zasady sa podane do wiadomosci publicznej, rekrutacja odbywa
si¢ na podstawie obiektywnych wynikéw liczbowych. Ponadto warunki rekrutacji zapewniajq
kandydatom réwne szanse na podjecie studiéw. Bezstronnos¢ rekrutacji gwarantuje wdrozony
proces rekrutacyjny.

Y.aczna liczba doktorantéw w Szkole Doktorskiej Uniwersytetu Szczecifiskiego wynosi 112.
W 2021 roku 55,36% tej grupy stanowily kobiety.
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CZESC II. PLAN DZIAEAN NA LATA 2022-2024

Przedstawione wyniki diagnozy, analiza dobrych praktyk z innych o$rodkéw akademickich
w kraju i zagranica oraz konsultacje zespolu przygotowujacego plan réwnosci plci staly sie
podstawa do zaproponowania strategii 1 harmonogramu dzialann obejmujacych obszary
odpowiadajace na potrzeby wspolnoty akademickiej Uniwersytetu Szczecifskiego. Plan Réwnosci
Uniwersytetu Szczecinskiego obejmuje 5 obszaréw kluczowych z perspektywy budowania
srodowiska sprzyjajacego inkluzji czlonkéw spotecznosci akademickiej w catej swej roznorodnosci:
1. Kultura organizacyjna oraz rownowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym;
2. Réwnowaga plci na szczeblu kierowniczym 1 decyzyjnym oraz w procesie
podejmowania decyzji;
3. Roéwnowaga w rozwoju kariery oraz rownos¢ plci w rekrutacji i awansie zawodowym;
4. Wilaczenie wymiaru plci do tresci badawczych i dydaktycznych (integracja réwnosci plci
w badaniach i nauczaniu);

5. Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi oraz promowanie réwnosci plci.

Zaplanowano realizacj¢ 9 celéw strategicznych odpowiadajacych na potrzeby spotecznosci
akademickiej:
Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic;
Cel II. Ulatwienie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego oséb pracujacych i studiujacych
w Uniwersytecie Szczecinskim;
Cel III. Promowanie réwnowagi plci na stanowiskach kierowniczych, w ciatach decyzyjnych
oraz w strukturach zarzadczych Uniwersytetu Szczecinskiego;
Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych rownowage
plci w rekrutacii;
Cel V. Podnoszenie swiadomosci na temat zasad réwnosci 1 niedyskryminacji oraz uwzglednianie
aspektu plci w krajowych oraz miedzynarodowych projektach badawczych i rozwojowych;
Cel VI. Promocja tematyki réwnosciowej w programach ksztalcenia/ studiow;
Cel VII. Zwigkszenie $wiadomosci spolecznosci akademickiej w  zakresie mobbingu
oraz dyskryminacji, w tym ze wzgledu na plec i niepelnosprawnosc;
Cel VIII. Zwickszenie efektywnosci obowiazujacych na Uczelni procedur antymobbingowych
1 antydyskryminacyjnych;
Cel IX. Implementowanie mechanizméw efektywnego wsparcia pracownikéw, studentéw
1 doktorantéw doswiadczajacych dyskryminacji lub molestowania.

Plan Réwnosci w Uniwersytecie Szczecinskim (zawierajacy Plan Rownosci Plci) na lata 2022-

2024 obejmuje harmonogram podejmowanych dzialan, wskazuje jednostki je koordynujace
oraz okresla sposoby monitorowania wskaznikoéw i mierniki osiagnigcia planowanych dziatan.
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Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu
réznic

D1.1. Powotanie specjalistki/specjalisty ds. réwnosci
Planowane dziatania 1 niedyskryminacji oraz monitorowania realizacji Planu

Rownosci w Uniwersytecie Szczecinskim

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Miernik (wskaznik)
realizacji

Utworzenie stanowiska pracy w strukturach Biura Rektora

Jednostki odpowiedzialne Biuro Rektora

Do zakresu obowiazkéw specjalistki/specjalisty nalezeé

bedzie miedzy innymi:

1. Gromadzenie danych dotyczacych:

1) struktury plci oraz wieku oséb zatrudnionych w Uczelni;

2) form i czasu zatrudnienia kobiet i mezczyzn w Uczelni;

3) udzialu kobiet i mezczyzn w organach kolegialnych
Uczelni;

4) wykorzystywania urlopéw macierzynskich, rodzicielskich
1 wychowawczych przez kobiety i mezczyzn;

5) udzialu kobiet i me¢zczyzn w konkursach grantowych
oraz projektach uczelnianych oraz pozauczelnianych
(zaréwno krajowych jak i migdzynarodowych);

6) liczby spraw w Komisji pojednawczej, Komisji
antymobbingowej oraz Komisji ds. réwnosci.

2. Gromadzenie wynikéw badan na temat rownosci

1 r6znorodnosci prowadzonych wsréd spotecznosci Uczelni.

3. Gromadzenie wynikéw badan z ankiet prowadzonych

wsréd osoéb zatrudnionych i studiujacych na temat réwnosci

1 niedyskryminacji.

4. Publikacja aktualnosci oraz wynikéw badan i analiz

dotyczacych dzialan na rzecz réwnosci 1 niedyskryminacji

na stronie internetowej Uczelni.

5. Opracowanie i promocja materialéw informacyjnych

na temat funkcjonowania organéw i procedur powolanych

do ochrony réwnosci i niedyskryminacji w Uczelni.

2022 2023 2024

31



Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic

D1.2. Utworzenie na stronie internetowej Uniwersytetu
Szczecinskiego podstrony poswieconej Planowi Réwnosci
Planowane dziatania Uniwersytetu Szczecifiskiego oraz zawierajacej materialy

o wszelkich aktywnosciach w ramach dziatan réwnosciowych
prowadzonych w Uczelni

Adresaci Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego

1. Utworzenie podstrony na stronie internetowej
Uniwersytetu Szczecifiskiego dotyczacej Planu Réwnosci

Miernik (wskaznik) w jezyku polskim.

realizacji 2. Utworzenie podstrony na stronie internetowej

Uniwersytetu Szczecifiskiego dotyczacej Planu Réwnosci

w jezyku angielskim.

Dzial Promocji,

e ostSilotpuACH it Uczelnianie Centrum Informatyczne.

32



Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic

D1.3. Publikacja aktualno$ci dotyczacych dziatan na rzecz
réwnosci i niedyskryminacii na podstronie strony

Planowane dziatania

internetowej Uniwersytetu Szczeciniskiego, poswigconej
Planowi Réwnosci

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

1. Liczba publikowanych materiatéw i informacji w danym

Miernik (wskaznik) roku akademickim.
realizacji 2. Liczba odston podstrony poswigconej Planowi Réwnosci
w danym roku akademickim.

Dzial Promocji,

[estuosits wdfpouadabliac Uczelniane Centrum Informatyczne.

2022 2023 2024
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Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Opis

D1.4. Coroczne badanie stanu réwnosci na Uniwersytecie
Szczecinskim oraz stanu wiedzy na temat rozwiazan
réwnosciowych obowiazujacych na Uczelni

Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego

Przeprowadzenie ankiety wérdd pracownikéw 1 pracownic
oraz studentow i studentek Uczelni

Biuro Rektora,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentow
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Coroczne badanie przeprowadzone w formie anonimowej
ankiety ws$réd spotecznosci Uniwersytetu Szczecinskiego.

2022 2023 2024
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Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

2022 2023 2024

D1.5. Opracowanie i promocja materialéw informacyjnych
na temat funkcjonowania organéw i procedur powotanych
do ochrony réwnosci i niedyskryminacji w Uniwersytecie
Szczecinskim

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Liczba opracowanych oraz rozpowszechnionych broszur
oraz materialéw informacyjnych w danym roku akademickim

Dzial Promocji,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentéw
i doktorantéw,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Nie dotyczy
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Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic

D1.6. Organizacja szkolen swiadomosciowych dla

Planowane dziatania

spolecznosci akademickiej Uniwersytetu Szczecinskiego

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

1. Wzrost poziomu §wiadomosci na temat réwnosci

i niedyskryminacji wsréd oséb zatrudnionych i studiujacych
w Uczelni (dane szacowane na podstawie ankiety w ramach
D1.4.).

2. Liczba przeprowadzonych szkolent w danym roku
Miernik (wskaznik) akademickim.

realizacji 3. Uruchomienie kursu na platformie MOODLE.

4. Liczba przeszkolonych oséb wérdéd pracownikéw

1 pracownic Uczelni w danym roku akademickim.

5. Liczba przeszkolonych studentéw w danym roku
akademickim.

Biuro Rektora,

Uczelniane Centrum Informatyczne,
Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Jednostki odpowiedzialne Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentéw
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Organizacja szkolent obejmujacych swoim zakresem
tematycznym miedzy innymi zagadnienia dotyczace
rozwijania postaw réwnosciowych oraz przeciwdzialania
dyskryminacji i mobbingowi. Szkolenia beda skierowane

do réznych grup oséb zatrudnionych oraz studiujacych

w Uniwersytecie Szczecinskim. Ponadto zostanie
zorganizowany modul szkoleniowy na platformie MOODLE
dla studentéw oraz studentek pierwszych lat kierunkéw

studiéw, realizowanych na Uniwersytecie Szczeciniskim.

N N O
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Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

D1.7. Podejmowanie wspolpracy z innymi uczelniami

1 organizacjami w celu poréwnania stosowanych rozwigzan
oraz rozpoznania najlepszych praktyk w zakresie dziatan
réwnosciowych pod katem mozliwosci ich wdrozenia

w Uniwersytecie Szczeciniskim

Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego

1. Liczba spotkan w danym roku akademickim.
2. Liczba zidentyfikowanych dobrych praktyk w danym roku
akademickim.

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentéw
i doktoratow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta,

Wszystkie jednostki organizacyjne Uniwersytetu
Szczecinskiego w zakresie swojej dziatalnosci.

Analiza rozwigzan wprowadzanych na innych uczelniach

w Polsce oraz za granica pozwoli na ulepszanie istniejacego
Planu Réwnosci w Uniwersytecie Szczecifskim

oraz dostosowywanie go do zmieniajacych si¢ wymogow

i zalecen Komisji Europejskiej. Dobre praktyki beda
identyfikowane poprzez monitorowanie rozwiazan przyjetych
w innych instytucjach, w tym réwniez poprzez $ledzenie
zalecen Komisji Europejskiej. Wiedza z zakresu nowych
rozwigzan zwiazanych z tematyka réwnosciowa bedzie takze
pozyskiwana w drodze bezposrednich spotkan

z przedstawicielami innych uczelni wdrazajacych wiasne
plany réwnosciowe.

2022 2023 2024
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Cel I. Promowanie kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu i docenianiu réznic

D1.8. Sporzadzanie corocznie w jezyku polskim i angielskim
raportu z realizacji Planu Réwnosci w Uniwersytecie

Planowane dziatania .
Szczecinskim

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

1. Zatwierdzenie przez Rektora Uniwersytetu Szczecifiskiego

.. . . rocznego sprawozdania z realizacii Planu Rownosci.
Miernik (wskaznik) 80 P ]

realizacji 2. Publikacja online Raportu w jezyku polskim i angielskim.

Biuro Rektora,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentow
i doktorantéw,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta,

Jednostki odpowiedzialne

Posrednio wszystkie jednostki biorace udzial w realizacji
Planu Réwnosci.

2022 2023 2024
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Cel II. Utatwienie godzenia Zycia zawodowego i rodzinnego os6b pracujacych

i studiujacych w Uniwersytecie Szczecinskim

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

D2.1. Diagnozowanie potrzeb oséb wracajacych do pracy
po utlopach rodzicielskich w zakresie wsparcia ze strony
Uczelni

Osoby zatrudnione w Uniwersytecie Szczeciniskim

1. Przeprowadzenie ankiety wsrdéd oséb wracajacych

do pracy po urlopach rodzicielskich.
2. Opracowanie i publikacja rekomendacji.

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Dziat Kadt.

Opracowanie i przeprowadzenie ankiety badajacej potrzeby
0s6b wracajacych do pracy po urlopach zwiazanych

z rodzicielstwem. Na podstawie wynikéw ankiety

oraz wywiadow indywidualnych z pracownicami

i pracownikami, ktérzy beda odbiorcami planowanych
dziatan, zostana opracowane rekomendacije dotyczace
sposoboéw realizacji obowigzkéw pracowniczych
ulatwiajacych ponowne wdrozenie osoby wracajacej

do pracy.

2022 2023 2024
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Cel I1. Utatwienie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego oséb pracujacych
i studiujgcych w Uniwersytecie Szczecinskim

D2.2. Udostepnianie i rozpowszechnianie przepisow
zwigzanych z rodzicielstwem 1 opieka, w tym dotyczacych:
praw kobiet w ciazy, praw rodzicow po narodzinach dziecka,
Planowane dziatania praw 0sob przysposabiajacych dziecko, praw rodzicow i
opiekunéw do urlopéw i innych uprawnien zwiazanych z
wychowaniem dzieci 1 opieka

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

1. Publikacja informatora dla  pracujacych rodzicow
1 opiekunéw oraz jego coroczna aktualizacja.

Miernik (wskaznik)
realizacji

2. Publikacja informatora dla studiujacych rodzicow
1 opiekunéw oraz jego coroczna aktualizacja.

Dziat Kadrt,

Dzial Promocji,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Jednostki odpowiedzialne Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentow
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Nie d Z

] ] ]
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Cel I1. Utatwienie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego oséb pracujacych
i studiujacych w Uniwersytecie Szczecinskim

D2.3. Ustalenie rekomendacji w zakresie elastycznych form
Planowane dziatania 1 czasu pracy dla wszystkich grup pracowniczych

: Osoby zatrudnione w Uniwersytecie Szczeciiskim
Adresaci

Przygotowanie wstepnych rekomendacji oraz przekazanie
Miernik (wskaznik)

. do jednostek organizacyjnych Uczelni

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Jednostki odpowiedzialne Rzecznik Praw Akademickich,

Dziat Kadr.

2022 2023 2024
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Cel I1. Utatwienie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego oséb pracujacych

i studiujacych w Uniwersytecie Szczecinskim

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

D2.4. Analiza potrzeb zwiazanych z dostosowaniem
przestrzeni i budynkéw Uniwersytetu Szczecinskiego

do potrzeb rodzicoéw z malymi dzie¢mi oraz oséb

z niepelnosprawnosciami, bedacych czgscia spotecznosci
akademickiej Uczelni oraz opiekunéw tych oséb

Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego
Przeprowadzenie ankiety oraz jej analiza

Pion organizacyjny Kanclerza,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Rzecznik Praw Akademickich.

Nie dotyczy

2022 2023 2024
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Cel I1. Utatwienie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego oséb pracujacych
i studiujgcych w Uniwersytecie Szczecinskim

D2.5. Podejmowanie inicjatyw w zakresie dostepnosci

komunikacyjno-informacyjnej, architektonicznej oraz

Planowane dziatania .
cyfrowej

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

1. Opracowanie planu wraz harmonogramem prac.

Miernik (wskaznik) 2. Liczba podjetych inicjatyw w zakresie dostgpnosci
komunikacyjno-informacyjnej, architektonicznej

realizacji

oraz cyfrowej (w danym roku akademickim).

Pion organizacyjny Kanclerza,
Uczelnianie Centrum Informatyczne,

Jednostki odpowiedzialne Dzial Promocji,
Biuro Komunikacji.

Nie d

N O
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Cel I11. Promowanie rownowagi pfci na stanowiskach kierowniczych, w ciatach

decyzyjnych oraz w strukturach zarzadczych Uniwersytetu Szczecinskiego

Planowane dziatania

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

D3.1. Monitorowanie sktadu gremiéw decyzyjnych
oraz stanowisk kierowniczych i ich zbiorcze prezentowanie

na stronie internetowej Uniwersytetu Szczecinskiego
Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Roczna aktualizacja i publikacja danych

Biuro Rektora,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Dyrektorzy Instytutow,

Dziekani Wydziatow.

Prowadzenie rejestréw oraz tworzenie raportow 1 statystyk
dotyczacych skltadow gremiow i stanowisk, a takze funkcji
kierowniczych w zakresie reprezentacji plci. Dane beda
odnosi¢ si¢ m.in. do kadry zarzadzajacej w jednostkach
organizacyjnych Uczelni, jak 1 sktadu organéw zarzadczych
na wydziatach i w instytutach. Raporty roczne beda
publikowane na stronie internetowej w zakladce poswigconej
Planowi Réwnosci w Uniwersytecie Szczecifskim.
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Cel ITI. Promowanie rownowagi pfci na stanowiskach kierowniczych, w ciatach
decyzyjnych oraz w strukturach zarzadczych Uniwersytetu Szczecinskiego

D3.2. Okreslenie zalecen dotyczacych zrownowazone;j
reprezentaciji kobiet i mezczyzn w organach kolegialnych,
Planowane dziatania ciatach decyzyjnych oraz w strukturach

zarzadczych Uniwersytetu Szczeciniskiego

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

1. Przyjecie dokumentu okreslajacego zalecenia
zrdwnowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn
w organach kolegialnych, cialach decyzyjnych oraz
w strukturach zarzadczych Uniwersytetu Szczecifskiego.
2. Osiagniecie i utrzymanie reprezentacji kobiet 1 mezczyzn

Miernik (wskaznik)
realizacji

w organach kolegialnych na poziomie odpowiadajacym
strukturze plci w zatrudnieniu w Uczelni, a w przypadku
organdw kolegialnych oraz cial decyzyjnych

na wydziatach i w instytutach, odpowiadajacych
strukturze plci w zatrudnieniu do 2024 r.

Biuro Rektora,

Dziat Prawny,

. - Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania

Jednostki odpowiedzialne o
pracownikow,

Rzecznik Praw Akademickich.

Wprowadzenie zasad zrownowazonej reprezentacji kobiet

1 mezczyzn w organach kolegialnych, cialach decyzyjnych
oraz w strukturach zarzadczych Uniwersytetu Szczecinskiego,
obejmujacych takze wydzialy oraz instytuty.

Harmonogram
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Cel ITI. Promowanie rownowagi pfci na stanowiskach kierowniczych, w ciatach

decyzyjnych oraz w strukturach zarzadczych Uniwersytetu Szczecinskiego

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

D3.3. Sformulowanie zalecen dotyczacych zréwnowazonej
reprezentaciji plci w wydarzeniach organizowanych

w Uniwersytecie Szczecinskim, w zespotach projektowych,
komisjach eksperckich, komisjach wydziatowych i
uczelnianych

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Przyjecie dokumentu zawierajacego zalecenia dotyczace
zrébwnowazonej reprezentacii plci w wydarzeniach
organizowanych w Uniwersytecie Szczecinskim, w zespolach
projektowych, komisjach eksperckich, komisjach
wydzialowych 1 uczelnianych.

Biuro Rektora,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentow i
doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta,

Dyrektorzy Instytutow,

Dziekani Wydziatow,

wladciwe komorki organizacyjne w poszczegélnych
administracyjnych pionach organizacyjnych.

Wprowadzenie zalecen zrownowazonej reprezentacji kobiet

1 mezczyzn w wydarzeniach organizowanych w Uniwersytecie
Szczecinskim, w zespotach projektowych, komisjach
eksperckich, komisjach instytutowych, wydziatlowych

1 uczelnianych w celu osiagnigcia reprezentacii kobiet

i mezezyzn na poziomie odpowiadajacym strukturze plci

w danych jednostkach, w ramach ktérych organizowane

sq wydarzenia, funkcjonuja zespoly lub komisje.
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Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych

réwnowage ptci w rekrutacji

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)

realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

D4.1. Stosowanie dobrych praktyk, migkkich instrumentéw
(zachet) dla niedostatecznie reprezentowanej plci poprzez
kampanie promocyjne, odpowiedni jezyk, wizualna promocje
karier akademickich kobiet na polach zmaskulinizowanych

1 karier mezczyzn na polach sfeminizowanych

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Liczba przeprowadzonych kampanii w danym roku
akademickim

Dzial Promocji,
Centrum Edukacji Medialnej 1 Interaktywnosci.

Opracowanie kampanii promocyjnej w formie krotkich
wywiadow lub filméw promujacych kariery akademickie

kobiet na polach zmaskulinizowanych i me¢zczyzn na polach
sfeminizowanych.
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Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych
rownowage pici w rekrutacji

D4.2. Przyjecie wytycznych dotyczacych opracowania
ogloszen konkursowych na stanowiska naukowe (w tym
Planowane dziatania w projektach badawczych i rozwojowych), naukowo-
dydaktyczne, dydaktyczne i administracyjne

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego
Adresaci

Miernik (wskaznik) Szczecinskiego dokumentu zawierajacego wytyczne.

realizacji
zgodnoscl z przyjetymi wytycznymi.

Dziat Kadr,
Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Rzecznik Praw Akademickich,
Dyrektorzy Instytutow.

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

Nie dotyczy

1. Przyjecie 1 przekazanie do jednostek Uniwersytetu

2. Cykliczna ocena ogloszen rekrutacyjnych pod wzgledem
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Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych

rownowage pici w rekrutacji

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

D4.3. Opracowanie zalecerr dotyczacych zréwnowazonych
plciowo sktadéw komisji konkursowych prowadzacych
procesy rekrutacyjne

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Przyjecie 1 przekazanie do jednostek Uczelni dokumentu

zawierajacego wytyczne

Dziat Kadr,

Dyrektorzy Instytutow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Rzecznik Praw Akademickich.

Opracowanie dokumentu zawierajacego zalecenia dotyczace
sktadéw komisji konkursowych uczestniczacych w rekrutacji
pracownikow. Dokument powinien uwzgledni¢ specyfike
wynikajaca z charakteru dziedzin badawczych, dyscyplin
oraz stanéw osobowych poszczegdlnych jednostek i
zespoléw projektowych, do ktérych bedzie prowadzona
rekrutacja. Ple¢ niedoreprezentowana powinna by¢
uwzgledniona w sktadach komisji rekrutacyjnych co najmnie;j
na poziomie odpowiadajacym strukturze plci w zatrudnieniu
dla danego obszaru badawczego, dyscypliny czy stanu
osobowego danej jednostki, zespolu projektowego.
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Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych
rownowage pici w rekrutacji

D4.4. Uruchomienie szkolenia z zakresu prawa

Planowane dziatania antydyskryminacyjnego dla cztonkéw komisji konkursowych

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

1. Uruchomienie szkolenia na platformie MOODLE.
2. Liczba przeszkolonych oséb w danym roku akademickim.

Biuro Rektora,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Uczelniane Centrum Informatyczne.

Jednostki odpowiedzialne

Przygotowanie i udostepnienie szkolenia na platformie
Opis MOODLE

Harmonogram
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Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych

rownowage pici w rekrutacji

D4.5. Gromadzenie i publikowanie danych statystycznych
dotyczacych liczby os6b ubiegajacych si¢ o zatrudnienie
Planowane dziatania oraz liczby 0séb zatrudnionych w ramach poszczegélnych
grup stanowisk (z podzialem na plec)

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci
Miernik (wskaznik) Roczna analiza oraz publikacja danych
realizacji

Biuro Rektora,
| i od e dyial Dzial Kadrt,
Jednostki odpowiedzialne Dyrektorzy Instytutdw.

Nie d
Opis ie dotyczy

Harmonogram
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Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych

rownowage pici w rekrutacji

D4.6. Opracowanie zalecert niedyskryminacyjnej procedury
Planowane dziatania zatrudniania (np. stosowanie inkluzywnego jezyka)

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego
Adresaci

1. Przeglad istniejacych dokumentéw i procedur dotyczacych

Miernik (wskaznik) zatrudniania. o . .
realizacji 2. Opracowanie zalecen 1 ich przekazanie do jednostek
Uczelni.
Dzial Kadrt,

Jednostki odpowiedzialne Dyrektorzy Instytutow.

Harmonogram

Nie dotyczy
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Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych
rownowage pici w rekrutacji

D4.7. Promowanie rownowagi plci w rekrutacji studentow
na wszystkie formy ksztalcenia w Uniwersytecie

Planowane dziatania S
Szczecinskim.

Kandydatki i kandydaci na studia w Uniwersytecie
Szczecinskim,

Adresaci PR o
Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego.

Liczba kampanii zwiazanych z promocja réwnowagi plci

Miernik (wskaznik)
realizacji

w danym roku akademickim

Pion Prorektora ds. Studenckich,

Centrum Edukacji Medialnej 1 Interaktywnosci,

Dzial Promocji,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentéw
Jednostki odpowiedzialne i{ice)lizlinlifzx; Studenta,
Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Rzecznik Praw Akademickich.

Opracowanie materialéw promocyjnych uwzgledniajacych
. réwnowage plci i réznorodnosc na poszczegdlne wydzialy
p1s 1 Szkole Doktorska Uniwersytetu Szczecinskiego.

Harmonogram



Cel IV. Zmniejszenie segregacji poziomej poprzez promowanie dziatan wspierajacych

rownowage pici w rekrutacji

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Opis

Harmonogram

D4.8. Uruchomienie szkolenia z zakresu metod i technik
prowadzenia okresowych rozméw rozwojowych
z doktorantami dla promotoréw prac doktorskich

Promotorzy prac doktorskich,
Spotecznosé Uniwersytetu Szczecifiskiego.

1. Uruchomienie szkolenia na platformie MOODLE.

2. Liczba przeszkolonych promotorow (w danym roku

akademickim).

Biuro Rektora,

Szkota Doktorska Uniwersytetu Szczecinskiego,
Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentéw
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta,

Uczelniane Centrum Informatyczne.

Przygotowanie i udostepnienie szkolenia na platformie
MOODLE.
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Cel V. Podnoszenie §wiadomosci na temat zasad ré6wnosci i niedyskryminacji

oraz uwzglednianie aspektu ptci w krajowych oraz miedzynarodowych projektach
gle P P jowy cazy ych proj

badawczych i rozwojowych

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

D5.1. Promowanie zréwnowazonych pod wzgledem plci
grup badawczych oraz zachecanie do udzialu mniej
reprezentowanej plci w sieciach badawczych

Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego

Liczba opublikowanych w danym roku akademickim na
stronie internetowej Uniwersytetu Szczecifiskiego dobrych
praktyk oraz historii sukcesu grup badawczych
reprezentowanych przez pte¢ mniej reprezentowang w danej

dziedzinie naukowej.

Pion Protektora ds. Nauki,

Dzial Promocji,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentow
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Nie dotyczy

2022 2023 2024
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Cel V. Podnoszenie §wiadomosci na temat zasad ré6wnosci i niedyskryminacji oraz
uwzglednianie aspektu pici w krajowych oraz migedzynarodowych projektach

badawczych i rozwojowych

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

D5.2. Przygotowanie oraz publikacja na stronie Uniwersytetu

Szczecinskiego opracowania prezentujacego przyklady
wlaczenia wymiaru plci do tresci badawczych w réznych
dyscyplinach naukowych

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Opublikowanie oraz coroczna aktualizacja opracowania
prezentujacego przyklady wiaczenia wymiaru plci do tresci
badawczych

Pion Protektora ds. Nauki,

Dzial Promocji,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentow
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Opracowanie bedzie zawiera¢ przyklady wlaczenia wymiaru
plci do tresci badawczych. Zebrane z polskich 1
zagranicznych jednostek badawczych przyklady beda
dotyczy¢ gléwnie obszaréw nauk reprezentowanych w
Uniwersytecie Szczecifiskim.
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Cel V. Podnoszenie §wiadomosci na temat zasad ré6wnosci i niedyskryminacji oraz
uwzglednianie aspektu pici w krajowych oraz migedzynarodowych projektach
badawczych i rozwojowych

D5.3. Przeprowadzenie w danym roku co najmniej jednego
szkolenia z zakresu wiaczania aspektu plci oraz
réznorodnosci do metodologii i proceséw badawczych,

Planowane dziatania

skierowanego do nauczycieli akademickich, studentéw oraz
doktorantéw

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego
Adresaci

1. Liczba zorganizowanych szkolen w danym roku

Miernik (Wskaz'nik) akademickim.

realizacji

) L. Pion Prorektora ds. Nauki
Jednostki odpowiedzialne

Nie dotyczy

2. Liczba przeszkolonych oséb w danym roku akademickim.

Opis

2022 2023 2024
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Cel V. Podnoszenie §wiadomosci na temat zasad ré6wnosci i niedyskryminacji oraz

uwzglednianie aspektu pici w krajowych oraz migedzynarodowych projektach

badawczych i rozwojowych

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

D5.4. Promowanie na stronie internetowej Uniwersytetu
Szczecinskiego projektéw badawczych 1 rozwojowych
realizowanych przez nauczycieli akademickich, studentow
1 doktorantéw Uczelni, uwzgledniajacych wymiar pici

lub réznorodnosci

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Liczba opublikowanych dobrych praktyk w danym roku
akademickim

Pion Prorektora ds. Nauki,

Dzial Promocji,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentéw

i doktorantéw.

Nie dotyczy

2022 2023 2024
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Cel VI. Promocja tematyki rownosciowej w programach ksztatcenia/ studiow

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

D6.1. Uwzglednienie w programach studiow, kursow (w tym
multidyscyplinarnych), szké! letnich 1 seminariéw tematyki

z zakresu rownosci i niedyskryminacji
Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Liczba form zaje¢¢ dydaktycznych uwzgledniajacych tematyke
réwnosci 1 niedyskryminacji prowadzonych w Uniwersytecie
Szczecinskim w danym roku akademickim

Dzial Prorektora ds. Ksztatcenia,

Dziekani wydzialow,

Kierownicy innych jednostek organizacyjnych o charakterze
dydaktycznym.

Nie dotyczy

2022 2023 2024
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Cel VI. Promocja tematyki rowno$ciowej w programach ksztafcenia/ studiow

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)

realizacji

Jednostki odpowiedzialne

D6.2. Opracowanie materialow e-learningowych na
platformie MOODLE na temat réwnosci plci,
réznorodnosdci 1 inkluzywnosci, praw czltowieka oraz walki ze
stereotypami i przemoca - dostepnych dla catej spotecznosci
akademickiej

Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego

1. Utworzone materialy e-learningowe na platformie
MOODLE.

2. Liczba uzytkownikéw kursu w ciagu roku akademickiego.

Dziat Prorektora ds. Ksztatcenia,

Dziekani wydzialow,

Kierownicy innych jednostek organizacyjnych o charakterze
dydaktycznym,

Uczelniane Centrum Informatyczne.

Nie dotyczy

2022 2003 2024
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Cel VI. Promocja tematyki rowno$ciowej w programach ksztafcenia/ studiow

D6.3. Promocja dobrych praktyk w zakresie uzywania
Planowane dziatania inkluzywnego jezyka w procesie dydaktycznym

. Spotecznosé Uniwersytetu Szczecinskiego
Adresaci

1. Opracowanie 1 umieszczenie na stronie Uniwersytetu
Szczecifiskiego materialéw informacyjnych w formie
ulotki.

2. Liczba odston strony w ciggu roku akademickiego.

Miernik (wskaznik)
realizacji

Dzial Prorektora ds. Ksztatcenia,

Dziekani wydzialow,

Kierownicy innych jednostek organizacyjnych o charakterze
. o dydaktycznym,

Jednostki odpowiedzialne Bt pmuaiaa,
Dzial Promocji,

Uczelniane Centrum Informatyczne.

Nie d

I A
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Cel VII. Zwigkszenie §wiadomosci spotecznos$ci akademickiej w zakresie mobbingu

oraz dyskryminacji, w tym ze wzgledu na ptec¢ i niepetnosprawnosc

Planowane dziatania

Adresaci

Miernik (wskaznik)
realizacji

Jednostki odpowiedzialne

Harmonogram

D7.1. Opracowanie i dystrybucja materiatéw informacyjnych
w formie ulotek (broszur) dotyczacych dyskryminacii,
mobbingu oraz instytucjonalnego wsparcia

Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego

Liczba opracowanych oraz udostgpnionych materialow
informacyjnych w danym roku akademickim

Dzial Promocji,

Biuro Komunikacji,

Pelnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania
pracownikow,

Petnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania studentow
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta,

Uczelniane Centrum Informatyczne.

Nie dotyczy
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Cel VII. Zwig¢kszenie swiadomosci spotecznos$ci akademickiej w zakresie mobbingu
oraz dyskryminacji, w tym ze wzgledu na ptec i niepelnosprawnosc

D7.2. Organizacja szkolen z zakresu przeciwdzialania

Planowane dziatania dyskryminacji i mobbingowi

: Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

1. Liczba zorganizowanych szkolen w danym roku
Miernik (wskaznik) akademickim.

realizacji 2. Liczba przeszkolonych oséb w danym roku akademickim.

Biuro Rektora,

Pelnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania

pracownikow,

: - Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania studentéw i

Jednostki odpowiedzialne )
doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Nie dorgery

Harmonogram
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Cel VII. Zwig¢kszenie swiadomosci spotecznos$ci akademickiej w zakresie mobbingu
oraz dyskryminacji, w tym ze wzgledu na ptec i niepelnosprawnosc

D7.3. Utworzenie na stronie internetowej Uniwersytetu
Szczeciniskiego podstrony poswigconej wdrozonym

R procedurom antymobbingowym 1 antydyskryminacyjnym

: Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

1. Utworzenie podstrony na stronie internetowe]

- o Uniwersytetu Szczecifiskiego poswiecone] wdrozonym
Miernik (wskaznik) y g0 poswiccone) Y

realizacii procedurom antymobbingowym i antydyskryminacyjnym.

2. Liczba odslon podstrony w ciagu roku akademickiego.

Dzial Promocji,

Uczelniane Centrum Informatyczne,

Pelnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania
pracownikow,

Jednostki odpowiedzialne Pelnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania studentow
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Nie d Z

Harmonogram
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Cel VIII. Zwigkszenie efektywnosci obowigzujacych na Uczelni procedur
antymobbingowych i antydyskryminacyjnych

D8.1. Monitoring wdrozonych procedur antymobbingowych
oraz antydyskryminacyjnych oraz regularny przeglad

Planowane dziatania

obowigzujacych na Uczelni aktéw normatywnych

: Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

1. Coroczna ewaluacja procedur antymobbingowych
oraz antydyskryminacyjnych.

Miernik (wskaznik) 2. Opracowanie raportu na podstawie ewaluacji procedur

realizacji antymobbingowych oraz antydyskryminacyjnych

na potrzeby Ministerstwa Edukacji i Nauki.

Biuro Rektora,

Rzecznik Praw Akademickich,

: S Pelnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania

Jednostki odpowiedzialne oy
pracownikéw,

Rzecznik Praw Studenta.

Nie d Z

Harmonogram
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Cel VIII. Zwigkszenie efektywnosci obowigzujacych na Uczelni procedur
antymobbingowych i antydyskryminacyjnych

D8.2. Opracowanie Kodeksu etyki pracownikéw

Planowane dziatania niebedacych nauczycielami akademickimi

: Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci
Miernik (wskaznik) Wejscie w zycie Kodeksu etyki
realizacji

Nie d Z
Opis ¢ dotyczy

Harmonogram

: D Komisja ds. Etyki powotana zarzadzeniem rektora.
Jednostki odpowiedzialne
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Cel IX. Implementowanie mechanizméw efektywnego wsparcia pracownikow,
studentéw i doktorantéw doswiadczajacych dyskryminacji lub molestowania

D9.1. Implementowanie mechanizméw efektywnego

: _ wsparcia pracownikow, studentéw 1 doktorantow
Planowane dziatania

doswiadczajacych dyskryminacji lub molestowania

: Spotecznosé Uniwersytetu Szczeciniskiego
Adresaci

1. Analiza wynikéw corocznej ankiety antydyskryminacyjne;
i antymobbingowej pod katem efektywnosci wsparcia
pracownikow, studentéw 1 doktorantéw doswiadczajacych
dyskryminacji, molestowania, za§ w przypadku

Miernik (wskaznik) pracownikéw réwniez mobbingu.

realizacji 2. Coroczny monitoring liczby spraw prowadzonych

w Uniwersytecie Szczeciniskim przez: Komisje

pojednawcza, Komisj¢ antymobbingowa oraz Komisji ds.

réwnego traktowania.

Dyrektorzy Instytutow,

Dziekani Wydzialéw,

Dyrektor Szkoly Doktorskiej Uniwersytetu Szczecinskiego,
Kierownicy administracyjnych pionéw organizacyjnych,
Kierownicy wspomagajacych jednostek organizacyjnych,
Przewodniczacy wlasciwych komisji,

Rzecznik Praw Studenta,

Petnomocnik Rektora ds. rownego traktowania

Jednostki odpowiedzialne

pracownikow,

Pelnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania studentow
i doktorantow,

Rzecznik Praw Akademickich,

Rzecznik Praw Studenta.

Analiza wynikéw ankiet antydyskryminacyjnych

1 antymobbingowych skierowanych do pracownikéw

i pracownic Uniwersytetu Szczecifiskiego oraz ankiet
antydyskryminacyjnych skierowanych do studentéw

1 studentek, doktorantow i doktorantek Uczelni pod katem
efektywnosci wsparcia 0s6b doswiadczajacych zachowan
niepozadanych.

Harmonogram

Signature Not Verified
Dokument podpisany pr. aldemar Tarczyniski
Data: 2022.08.17 12:36;37 CEST
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