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1. RAMY PRAWNE | FORMALNE

Plan Réwnosci Plci (Gender Equality Plan, GEP) przyjety do realizacji w Wyzszej Szkole
Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie ma na celu stworzenie przestrzeni
bezpieczenstwa i rownosci sprzyjajacych harmonijnemu rozwojowi wszystkich czlonkow
i cztonkin spolecznosci akademickiej, ktéra tworza pracownicy i pracowniczki badaw-
czo-dydaktyczne, wykladowcy i wykladowczynie, pracownicy i1 pracowniczki administra-
cyjne oraz studenci i studentki.

Rownos¢  kobiet 1 mezczyzn  sta-

nowi, obok  pluralizmu,  niedyskry- pr——
minacji, toleranciji, sprawiedliwosci
1 solidarnosci, jedna z gléwnych wartodci
wspolnych Panstwom Cztonkowskim Unii
Europejskiej, gwarantowanych przez art. 2
Traktatu o Unii Europejskiej'. Ustanawia-
jac w art. 3 ust. 3 Traktatu o Unii Europej-
skiej rynek wewnetrzny, ktéry ma prowadzic
do trwalego rozwoju Europy, Unia Europej-
ska dazy m.in. do zwalczania wykluczenia
spofecznego 1 dyskryminacji oraz wspiera
sprawiedliwos$¢ spoleczna 1 rownosé kobiet
1 mezczyzn. Artykut 21 ust. 1 Karty Praw
Podstawowych Unii Europejskiej” zaka-
zuje wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pleé, natomiast art. 23 Karty wprost wska-
zuje na konieczno$¢ zapewnienia réwnosci kobiet i mezezyzn we wszystkich dziedzinach,
w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

Zasada rownosci kobiet 1 mezczyzn ma swoje zrodlo w prawie krajowym — art. 33 ust 1
Konstytucji RP stanowi, ze kobieta 1 mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg row-
ne prawa wzyciu rodzinnym, politycznym, spolecznym i gospodarczym. Artykut 33 ust.
2 Konstytucji RP wskazuje na réwne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awanséw oraz
do jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spo-
tecznego i zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji i uzyskiwania godnosci publicznych
i odznaczen. Zasada rownosci/réwnouprawnienia jest zasada porzadku konstytucyjnego,
ktéra musi by¢ postrzegana takze jako zasada systemu praw i wolnosci jednostki oraz
jako prawo podmiotowe.

Zaréwno prawo unijne, jak i prawo krajowe przyjmuja, ze zapewnienie réwnoupraw-
nienia plci moze odbywac si¢ poprzez przyznanie szczegdlnych praw i przywilejow plci
dyskryminowanej, co odbywa si¢ poprzez prawo wtorne na poziomie unijnym i poprzez
ustawodawstwo zwykle na poziomie krajowym. Wyzsza Szkola Informatyki i Zarza-
dzania prowadzi swoja dzialalno§¢ z poszanowaniem obowiazujacego ustawodawstwa
w dziedzinie zatrudnienia oraz szkolnictwa wyzszego i nauki.

Wersja skonsolidowana Traktatu o Unii Europejskiej (2016), Dz.Urz. C 202 3 7.6.2016, str. 17.
Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej (2016), Dz. Urz. C 202 z 7.6.2016, str. 393-405.



Niniejszy dokument nawiazuje do strategii i polityk publicznych przyjetych na szczeblu
Unii Europejskiej i szczeblu krajowym oraz realizuje zalozenia strategii 1 polityk we-
wnetrznych Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania.

Cele 1 zobowigzania Unii Europejskiej w zakresie rownouprawnienia okresla opraco-
wana przez Komisje FEuropejska Strategia na rzecz réwnouprawnienia pici na lata
2020-2025°. Strategia ta ,,ma na celu stworzenie Europy opartej na rownouprawnieniu
plci, w ktorej przemoc i dyskryminacja ze wzgledu na plec oraz strukturalna nieréwnosc
migdzy kobietami 1 mezczyznami naleza juz do przesztosci. Europy, w ktorej kobiety
1 mezczyzni, dziewczeta 1 chopey, w calej ich réznorodnodci, sa rowni”. Strategia obej-
muje m.in. nastgpujace obszary dzialan: wolnos§¢ od przemocy i stereotypéw, mozliwosci
rozwoju w gospodarce opartej na rownouprawnieniu plci, petnienie waznych rél w spo-
teczenistwie na réwnych zasadach, uwzglednianie aspektu plci i perspektywa intersekcjo-

nalna w strategiach UE, dzialania

é ) & ® c” na rzecz roéwnouprawnienia plci
@ < 3 9
4

1 wzmocnienia pozycji kobiet na ca-

/ lym $wiecie. Wyzsza Szkola Infor-
O A matyki i Zarzadzania jako uczelnia
= '_\/ mi¢dzynarodowa, ksztalcaca stu-

dentki i studentéw z ponad 70 kra-
jow $wiata, dostrzega konieczno$é

O upowszechniania i transferowania

celéw 1 wartosci Unii Europejskiej

J w zakresie rownouprawnienia plci
) w miedzynarodowej spolecznosci

] akademickiej i relacjach z partnera-

mi uniwersyteckimi i biznesowymi

z calego §wiata.

Od 2022 r. posiadanie Planu Réwnosci Plci stalo si¢ warunkiem dopuszczajacym pod-
mioty administracji publicznej, uczelnie (takze niepubliczne) i jednostki badawcze do
finansowania badaf w ramach programu Horyzont Europa®.

Krajowy Program Dziatan na Rzecz Réwnego Traktowania na lata 2022-2030°,
ktérego wdrazaniem zajmuje si¢ Pelnomocnik Rzadu ds. Rownego Traktowania, w ra-
mach Priorytetu II: praca i zabezpieczenia spoleczne wskazuje na takie cele jak: wspie-
ranie wyréwnywania szans kobiet 1 mezczyzn na rynku pracy i promowanie kobiet na
stanowiskach kierowniczych. Krajowy Program Dzialan na Rzecz Rownego Traktowania
na lata 2022-2030 przewiduje wiele zadan, ktorych realizacja powierzona zostala m.in.
uczelniom wyzszym. Do takich zadan naleza m.in. promowanie udziatu kobiet w pro-
cesach podejmowania decyzji oraz upowszechnianie wérdéd przedsigbiorstw, instytucii,
uczelni 1 organizacji pozarzadowych korzysci wynikajacych z udzialu kobiet w gremiach
decyzyjnych, budowaniu sieci kontaktow.

Urzeczywistnianie standardu niedyskryminacji kobiet 1 mezczyzn miato miejsce w Wyz-
szej Szkole Informatyki i Zarzadzania jeszcze przed wypracowaniem Planu Rownosci

3 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
-Spotecznego i Komitetu Regionéw - Unia réwnosci: strategia na rzecz réwnouprawnienia plei na lata 2020—
2025, Bruksela, 5.03.2020, COM/2020/152 final.

4 Horizon Europe Work Programme 2021-2022. General Annexes (European Commission Decision
C(2022)2975 of 10 May 2022), str. 12-13.
5 Uchwata Rady Ministréw nr 113 z dnia 24 maja 2022 r. w sprawie ustanowienia Krajowego Programu

Dzialan na rzecz Réwnego Traktowania na lata 2022-2030, M.P. z 5.07.2022 r., poz. 640.



Plci, poprzez przyjecie polityk wewnetrznych realizujacych cel zapewnienia réwno-
uprawnienia.

W 2017 1. Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania otrzymata od Komisji Europejskiej
wyréznienie HR Excellence in Research’, ktére zobowigzuje Uczelni¢ do stosowa-
nia zasad Europejskiej Karty Naukowca (European Charter for Researchers) i Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych (Code of Conduct for the Re-
cruitment of Researchers) oraz do wdrazania w swojej dzialalnosci Strategie¢ na rzecz
zwigkszania atrakcyjnosci warunkoéw pracy i rozwoju kariery pracownikéw na-
ukowych (The Human Resources Strategy for Researchers — HRS4R). Jednym z celow
strategii sa dzialania zmierzajace do zapewnienia rownowagi plci (gender balance) w 16z-
nych aspektach zatrudnienia na Uczelni.

W 2019 r. Wyzsza Szkola Informatyki i Zarzadzania przystapita do Deklaracji Spo-
tecznej Odpowiedzialnosci Uczelni. Jednym z jej celéw pozostaje upowszechnianie
idei rownosci, réznorodnosci, tolerancji oraz respektowanie i ochrona praw czlowieka
w odniesieniu do calej spolecznosci akademickiej.

W 2020 r. w Uczelni wprowadzone zostaly:

1) polityka przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy wobec pra-
cownikéw Wyzszej Szkoty Informatyki i Zarzadzania’ oraz

2) polityka przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy wobec studentéw i stucha-
czy studiow podyplomowych Wyzszej Szkoty Informatyki i Zarzadzania®.

Biezaca realizacja w/w polityk powierzona zostala Pelnomocnikowi ds. przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji i przemocy.

We wrzesniu 2022 r. Wyzsza Szkola Informatyki i Zarzadzania przyjela Strategie Zrow-
nowazonego Rozwoju WSIiZ na lata 2022-2024°, ktéra zobowiazuje Uczelni¢ do re-
alizacji celow Agendy 2030, w tym celu piatego, czyli Réwnosci Plci. Raport zréwnowa-
zonego rozwoju za lata 2020-2021'"" uwydatnit dziatania Uczelni na rzecz realizacji celu
piatego w okresie poprzedzajacym przyjecie Strategii.

28 wrzesnia 2022 r. WSIiZ przystapita do grona sygnatariuszy Karty Réznorodno-
§ci. Karta to pisemne zobowiazanie, podpisywane przez organizacje, ktore obliguje
ja do wprowadzenia zakazu dyskryminacji w miejscu pracy. Organizacja nadzorujaca
proces wdrazania Karty w Polsce jest Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Wyzsza Szkota
Informatyki 1 Zarzadzania jest pierwsza w Polsce uczelnig niepubliczna, ktora przyjeta
zobowiazania wynikajace z Karty Réznorodnosci.

6 Okres obowiazywania wyrdznienia, decyzjg Komisji po ewaluacji pierwszych dwéch lat wdrazania
HRSA4R, zostal przedtuzony do 2023 r.
7 Zatzadzanie nr 72/2020 Rektora Wyzszej Szkoty Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie

z dnia 25.09.2020 r. w sprawie polityki przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy pracownikow
w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie (opublikowane w Biuletynie Informacji
Publicznej: wsiz.edu.pl/bip).

8 Zatrzadzenie nr 73/2020 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie
z dnia 25.09.2020 r. w sprawie polityki przeciwdzialania dyskryminacji i przemocy wobec studentow i stuchaczy
studiow podyplomowych w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie (opublikowane
w Biuletynie Informacji Publicznej: wsiz.edu.pl/bip).

9 https:/ /wsiz.edu.pl/wp-content/uploads/2022/07 /Strategia-Zrownowazonego-Rozwoju-WSIiZ-
-na-lata-2022-2024.pdf

10 https:/ /wsiz.edu.pl/wp-content/uploads/2022/09/raportzt.pdf



2. DIAGNOZA

Wskazane w pkt. 1 dokumenty wewngtrzne oraz unijne 1 krajowe $rodowisko regulacyj-
ne, w ktérym funkcjonuje Wyzsza Szkota Informatyki, od lat wyznaczaja cele 1 zakres
dziatan rownosciowych w Uczelni.

Na dzien 31 grudnia 2021 r. kobiety stanowily 58,35% ogolnej liczby pracownikow
Uczelni. Wsréd pracownikéw badawczo-dydaktycznych kobiety stanowily 50,40%, ale
juz w grupie pracownikéw badawczych — tylko 14,28%. Najwigcej kobiet na stanowi-
skach badawczo-dydaktycznych zatrudnionych jest w Kolegium Medycznym, najmniej
— w Kolegium Informatyki Stosowanej.

Wsréd pracownikéw badawezo-dydaktycznych w grupie asystentéw kobiety stanowig az
09,44%, w grupie adiunktéw — 64%, natomiast w grupie profesoréw uczelni (stopien dr
hab.) kobiety stanowia jedynie 20%. W grupie tzw. profesoréw belwederskich zatrudnio-
nych na uczelni nie ma ani jednej kobiety.

Na koniec 2021 r. w kolegium rektorskim zasiadata 1 kobieta (obok rektora i prorektora).
W wyniku zmiany wladz rektorskich w maju 2022 r. w 3 osobowym kolegium rektorski
zasiadaja 2 prorektorki (prorektorka ds. nauczania i prorektorka ds. nauki i wspotpracy
miedzynarodowe;j).

Stanowiska dziekanow kolegiéw obsadzone sg w 50% przez kobiety. Wérdd prodzieka-
néw kobiety stanowig az 80%. Tylko w Kolegium Informatyki Stosowanej nie ma we
wladzach dziekanskich (w tym prodziekani zadnej kobiety). Wéréd kierownikow katedr
kobiety stanowia 26%. Najwiccej kobiet kieruje katedrami w Kolegium Medycznym,
zadna kobieta nie jest kierownikiem
katedry w Kolegium Zarzadzania
1 w Kolegium Informatyki Stosowa-
nej (w tym Kolegium w dwoch ka-
tedrach kobiety piastujg stanowiska

zastepcey kierownika Katedry).

Zarzadzanie jednostkami admini-
stracji Wyzszej Szkoly Informatyki
1 Zarzadzania w 72,41% powierzone Vi
jest kierowniczkom-kobietom (doty-
czy to m.in. kluczowych dla funkcjo-

nowania uczelni dzialéw takich jak
Dzial Nauczania, Dzial Nauki czy
Biuro Organizacji i Wspolpracy).

Kobiety stanowily 49% ogétu stu-
dentéw WSIiZ na koniec 2021 r.
Sposréod  oséb  konczacych  studia
w 2021 r. kobiety stanowily 47,15%.




O  skutecznosci  dzialan  podejmowanych  przez  Wyzsza  Szkole Infor-
matyki 1 Zarzadzania w zakresie réwnosci plci, $wiadczyc moze naj-
wyzsza  ocena A7 w  kryterium  ,Réwnowaga plci” w  rankingu
U-Multirank 2021 (niezalezny mi¢dzynarodowy ranking uczelni opracowywanym w ra-
mach programu Komisji Europejskiej Erasmus+. W edycji U-Multirank 2021 uczestni-
czylo 2202 uczelni z 96 krajow).

Od roku akademickiego 2020/21 na uczelni dziala Pelnomocnik Rektora ds. przeciw-
dziatania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy. W sprawozdaniu Pelnomocnika Rek-
tora ds. przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy za rok akademicki
2021/2022 odnotowano cztery zgloszenia przypadkéw niepoprawnego zachowania/
traktowania z czego dwa mozna interpretowa¢ w kategoriach nieréwnosci plci. W spra-
wozdaniu za rok akademicki 2021/22 odnotowano pigé zgloszen incydentéw o znamio-
nach dyskryminacji, z czego dwa wymagaly badania z perspektywy dyskryminacji ze
wzgledu na pleé. Wsréd rekomendacji podsumowujacych sprawozdania Petnomocni-
ka znalazly si¢ trzy zalecenia, zwiazane z zagadnieniem réwnosci plci: 1) rozwazenie
przeprowadzenia obowiazkowego szkolenia kadry dydaktycznej w zakresie zjawiska
dyskryminacji, w szczegolnosci ze wzgledu na pleé; 2) przeprowadzenie ankiety wérod
pracownikéw w celu pozyskania informacji na temat poziomu §wiadomosci (wiedzy)
w zakresie zjawisk mobbingu, dyskryminacji i przemocy oraz skali wystepowania zjawisk
i oczekiwati/postulatéw pracownikéw w tym zakresie, 3) rozwazenie przeprowadzenia
ankiety wéréd studentéw w celu pozyskania informacji na temat poziomu §wiadomosci
(wiedzy) w zakresie zjawisk dyskryminacji i przemocy oraz skali wystgpowania zjawiska
i oczekiwani/postulatow studentéw w tym zakresie.



3. PROCES WDRAZANIA PLANU ROWNOSCI PLCI

Przygotowanie: Podstawe przygotowania planu stanowily: analiza ram regulacyjnych i tre-
$ci polityk publicznych uwzglednianych w dziataniach uczelni, diagnoza stanu réwnosci
plci (analizy ilo§ciowe), analizy (jakosciowe) dotychczasowych do§wiadczen Petnomocnik
Rektora ds. przeciwdziatlania mobbingowi, dyskryminaciji i przemocy oraz rzecznikéw
1 komisji dyscyplinarnych. Pierwsza propozycja Planu Réwnosci Plci zostata opracowana
przez dr Iwone Leonowicz-Bukale.

AKTY POWIAZANE

* Zatrzadzanie nr 72/2020 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba
w Rzeszowie z dnia 25.09.2020 1. w sprawie polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskry-
minacji i przemocy pracownikéw w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania z siedziba

w Rzeszowie;
* Zatrzadzenie nr 73/2020 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba
w Rzeszowie z dnia 25.09.2020 1. w sprawie polityki przeciwdzialania dyskryminacji i prze-
mocy wobec studentow i stuchaczy studiéw podyplomowych w Wyzszej Szkole Informa-
tyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie;

* Procedury stuzace zgloszeniu przypadkéw dyskryminacii ze wzgledu na pleé: na podsta-
wie w/w zarzadzen nr 72/2020 i nr 73/2020 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarza-
dzania z siedziba w Rzeszowie.

HARMONOGRAM

e 2022: Przeprowadzenie diagnozy i analiz ilosciowych i jakosciowych sluzacych przygo-

towaniu Planu Rownosci Plci, prace zespotu roboczego; przyjecie Planu Réwnosci Plci;
wejscie w zycie Planu (od 4 listopada 2022 1.);

* 2023: Realizacja planowanych aktywnosci, ewaluacja czastkowa;

* 2024: Realizacja planowanych aktywnosci, ewaluacja czastkowa;

* 2025: Realizacja planowanych aktywnosci, ewaluacja i walidacja Planu Rownosci Plci.

MONITORING:
(W TRYBIE CIAGLYM)

* Jednostki odpowiedzialne za wdrozenie Planu Réwnosci Plei: wladze Wyzszej Szkoty
Informatyki i Zarzadzania;
* Jednostki zaangazowane w realizacj¢ Planu Réwnosci Plci: wladze kolegiow; dzialy ad-

ministracyjne Uczelni;
* Osoba koordynujaca i monitorujaca wdrazanie Planu Réwnosci Plci: Pelnomocniczka/
Pelnomocnik Rektora ds. przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i przemoc.



4.

NAUKA

| EDUKACJA

NAUKA

OBSZARY/CELE/DZIALANIA PLANU ROWNOSCI PLCI

CEL STRATEGICZNY

Wiaczenie problematyki réwnosci pici do

badan i dydaktyki

CELE OPERACYJNE

DZIAY ANIA

1. Podniesienie poziomu $§wiadomosci ko- 1. Organizacja szkolefi nt. réwnosci plci dla
niecznosci réwnouprawnienia plci w spo- pracownikow uczelni;
tecznosci akademickiej; 2. Stworzenie dla pracownikéw kursu online
2. Podniesienie wiedzy pracownikéw ba-daw- w zakresie réwnosci plei, jezyka w nauce
czo-dydaktycznych na temat nieu-§wiado- i akademii;
mionych uprzedzen plciowych w zakresie 3. Zwigkszenie obecnosci tematyki réwnosci
realizowanych tematéw badaczych; plciw projektach naukowych pracownikéw
3. Promowanie réwnosci plci jako obszaru (granty wewnetrzne, doktoraty, habilitacje,
badawczego w réznych dyscyplinach na- promowane prace dyplomowe, granty ze-
u-kowych, w tym uwzgledniania w bada- whnetrzne, publikacje w tym kontekscie);
niach wymiaru plciowego; 4. Dodatkowe punkty w ocenie grantéw we-
4. Zwigkszenie liczby kobiet jako liderek ze- wnetrznych za podejmowanie tematyki
spoléw badawczych. plci.
, ZRODEA WERYFIKACJI
WSKAZNIKI DZIAEAN
1. Lista oséb przeszkolonych (docelowo 80%)  1.,2. Sprawozdanie Pelnomocniczki/Petno-
2. Liczba kurséw/materialéw szkoleniowych mocnika ds. przeciwdziala-nia mobbingo-
online (co najmniej 1); wi, dyskryminacji i przemocy;
3.4. Liczba zlozonych i realizowanych projek-  3.,4. Raporty okresowe Dziatu Nauki.

tow badawczych uwzgledniajacych tematy-
ke réwnodci plci (co najmniej 30%).



NAUKA
| EDUKACJA

CEL STRATEGICZNY

Witaczenie problematyki réwnosci ptci do

badan i dydaktyki

EDUKACJA

CELE OPERACYJNE

DZIATANIA

Wzrost liczby aktywnosci popularnonau-
kowych zwiazanych z réwnoscia plci;
Upowszechnienie ~ obecnosci  tematéw
zwiazanych z réwnoscia plci w progra-
mach ksztalcenia;

Podnoszenie wiedzy na temat sytuacji stu-

dentek na uczelni oraz na rynku pracy.

WSKAZNIKI

Liczba wydarzenn popularnonaukowych
kierowanych do spolecznosci akademickiej
ina zewnatrz (co najmniej 4/rok);

Liczba przedmiotéw, w ramach ktérych
przekazywane tresci dot. réwnosci plci (co
najmniej 2 przedmioty na kazdym kierun-
ku studiéw);

Liczba materialéw promujacych kariery
kobiet (co najmniej 4/rok).

Kontynuacja cyklu UI'TM Talks; Magazyn
tematyczny Intro.media; Konkurs na spo-
teczny projekt réwnosciowy dla studentéw
i uczniow ALO; Realizacja wyktadow dot.
polityki réwnosciowej i antydyskrymina-
cyjnej w ramach cyklu ,,Przybij piatke na-
uce”;

Witaczenie tresci dotyczacych réwnosci
plci w programach nauczania przedmio-
tow na roznych kierunkach studiéw; Ofer-
ta Warsztatu antydyskryminacyjnego w ra-
mach zaje¢ ,,Chee wigcej™;

Badania przebiegu studiow i kariery stu-
dentek (female students) w poréwnaniu do
karier studentow;

Zachecanie kandydatéw/kandydatek do
podjecia studiéw na kierunkach, gdzie jed-
na z plci jest niedoreprezentowana — pro-
mocja ukierunkowana na kobiety.

ZRODEA WERYFIKACJI
DZIALAN

1,3.

Komunikaty w mediach, na stronie www
i SM;

Autoewaluacja 1 ocena wykladowcow; an-
kiety studenckie.
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PROCESY
DECYZYJNE
| DORADCZE

REKRUTACJA
IROZWO)
KARIERY

CEL STRATEGICZNY

Zapewnienie zréwnowazonej reprezentacji ptci w kadrze

zarzadzajacej uczelni oraz innych zespotach i grupach de-
cyzyjnych i roboczych

CELE OPERACYJNE

DZIAXYANIA

Normalizacja analiz struktur i obszaréw dziatal-
nosci uczelni w kontekscie nieréwnosci plcio-
wej.

WSKAZNIKI

1. Proporcje przedstawicieli plci w zespoltach
doradezych (docelowo 50%/50%);
2. Roéwnowaga zakresow obowiazkow (1:1).

1. Stworzenie systemu cyklicznej analizy obec-
nosci kobiet i mez-czyzn w zespolach do-
radczych oraz petnionych w nich rol;

2. Badanie nieréwnosci w zespo-tach i gru-
pach decyzyjnych (co do sktadu osobowego
i zakresu obowiazkéw 0séb zatrudnionych
na identycznych stanowiskach w kontekscie

plciowym).

ZRODEA WERYFIKACJI
DZIALAN

1) 2) Raporty z analiz i badan z rekomendacja-
mi.

CELE OPERACYJNE

DZIAYANIA

1. Uwzglednienie kwestii rownosci plciowej
w polityce dzialu HR;

2. Poszukiwanie kandydatek / kandyda-tow
do pracy naukowej, uwzgledniajacych
w dzialalnosci naukowej aspekty réwnosci
plci.

WSKAZNIKI

1. Liczba zweryfikowanych i nowoopracowa-
nych ogloszen (co najmniej 4/rok);

2. Proporcje plci 0s6b nowozatrudnionych;

3. Proporcje plci w gremiach decyzyjnych
(50/50);

4. Opracowanie systemu (1);

5. Liczba naukowczyn objetych mentorin-
giem.

1. Weryfikacja ogloszen o pracy pod katem
jezyka niedyskryminujacego ze wzgledu na
pled, a takze wyglad czy wick (analiza wcze-
$niej umieszczanych ogloszen i zaplanowa-
nie procedury weryfikacji nowych);

2. Akcja afirmatywna (przy identycznych kwa-
lifikacjach);

3. Roéwnowaga plciowa gremiéw decyduja-
cych o zatrudnieniu;

4. Stworzenie systemu zbierania danych na te-
mat zgloszen kandydatow oraz przyjetych
do pracy z podzialem na ple¢;

5. System mentoringu dla kobiet na poczat-
kowym (doktorat) i kolejnym etapie kariery
(habilitacja).

ZRODEA WERYFIKAC]I
DZIALAN

1. Tres¢ ogloszen rekrutacyjnych;
2.,3.,4. Raporty z procesoéw rekrutacyjnych;
5. Sprawozdania Dzialu Nauki.



CEL STRATEGICZNY

KULTURA Ufatwianie godzenia obowigzkéw zawodowych
UL\ VAl A LA 7 Zyciem todzinnym

CELE OPERACYJNE DZIAYANIA

1. Podniesienie $wiadomosci kadr zarzadza- 1. Organizacja seminarium popularnonauko-

jacych na temat nieréwnosci plciowych wego, prezentujacego wyniki projektu CO-

w obszarze godzenia obowigzkéw zawodo- VID G.A.P. Polska;

wych z zyciem rodzinnym; 2. Uwzglednianie w ocenie pracowniczej czyn-
2. Podniesienie $wiadomosci pracownikéw nika osobistego na réznych etapach kariery

1 studentéw uczelni na temat uzywania wla- zawodowej (opicka nad osobami zalezny-

czajacego jezyka (inkluzywnego); mi);

Bl

3. Ulatwienie Iaczenia obowiazkéw zawodo- Szkolenia z zakresu jezyka inkluzywnego;
wych dla rodzicéw opiekujacych si¢ dzie¢- 4.  Wprowadzenie w dokumentach oraz ko-
mi w wieku przedszkolnym (0 — 6). munikacji uczelni feminatywow (wizytowki,
podpisy, tabliczki na drzwiach, itp.);

5. FElastyczne godziny pracy w wymiarze ty-
godnia (mozliwo$¢ przesuwania godzin
pracy w obrebie dnia/tygodnia), zwlaszcza

WSKAZNIKI w przypadku rodzicéw malych dzieci;

6. Mozliwos$¢ pracy zdalnej po uzgodnieniu
z przetozonym.

1. Liczba uczestnikow seminarium (docelowo
30 oso6b);

2. Liczba oséb, w ocenie ktorych uwzglednio-
no czynniki osobiste (co najmniej5);

3. Liczba uczestnikéw szkolenia (docelowo ZRODLA WERYFIKAC]JI
70% kadry); DZIALAN

4. Poprawa jako$ci komunikatéw wewnetrz-

nych i zewnetrznych uczelni (wzrost licz-
by komunikatéw z uzyciem feminatywéw 13- Lista obecnosci;
0 70%); L.
5. Wazrost liczby oséb korzystajacych z ela- 2. Raport badania jakosci komunikat6w;
4.

stycznej organizacji czasu pracy (o 20%). »>. Dokumentacja Dziatu Kadr.

Dokumenty oceny rocznej pracownikéw;




BEZPIECZENSTWO

CEL STRATEGICZNY

Zapobieganie i zwalcza-nie dyskryminacji ze

wzgledu na pte¢

CELE OPERACYJNE

DZIAXLANIA

Rozpoznanie/diagnoza stanu obecnego na
uczelni w zakresie dyskryminacji ze wzgle-
du na ple¢;

Podniesienie poziomu §wiadomosci na te-
mat réznorodnosci genderowej spoleczen-
stwa (w tym osOb studiujacych);
Podniesienie §wiadomosci co do form dys-
kryminacji ze wzgledu na ple¢ oraz jej zr6-

del.

Anonimowe badanie 0séb  studiujacych
i pracujacych na temat ich percepcji i do-
$wiad-czen sytuacji dyskryminujacych;
Realizacja procedur zglaszania przypadkow
dyskryminaciji ze wzgledu na ple¢ zgodnie
z Za-rzadzeniami nr 72/2020 i 73/2020
Rektora;

Opracowanie i promocja kata-logu dobrych
praktyk niedyskry-minujacych w zakresie
kontak-téw miedzy pracownikami uczel-ni,
osobami studiujacymi oraz pracownikami
i studentami.

WSKAZNIKI ZRODLA WERY’FIKAC]I
DZIAX AN
Liczba 0séb uczest-niczacych w badaniu Raport z badan;

(co najmniej 50% pra-cownikéw i 30% stu-
-dentow);
Liczba spraw pro-cedowanych przez Pel-
nomocnicz-ke/Pelnomocnika (co najmniej
5 spraw);
Upublicznienie ka-talogu dobrych praktyk.

Sprawozdanie Pelnomocniczki/Pelnomoc-
nika ds. przeciwdziatania mobbingowi, dys-
kryminacji i przemocy.
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