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Uniwersytet Zielonogdrski jako instytucja
szkolnictwa wyzszego z 20-letnim stazem aktywnie
ksztattuje swoja kulture organizacyjng, uwzgled-
niajac zaréwno aktualne wzorce promowane
w szkolnictwie wyzszym, jak i tradycje klasycznego
uniwersytetu.

Misjg Uczelni jest tworzenie spoteczenstwa
opartego na wiedzy i ksztattowanie kapitatu spotecz-
nego jako dobra wspdlnego sprzyjajgcego efektyw-
nosci dziatan na rzecz rozwoju regionu, gospodarki
i spoteczenstwa. Wsrdd spotecznych celdéw strategii
rozwoju wyrdznia sie wzmacnianie wsrod osob stu-
diujacych i pracujgcych na Uczelni aktywnych postaw
obywatelskich, przedsiebiorczosci i odpowiedzialno-
Sci za sprawy spoteczne (por. Strategie Uniwersytetu
Zielonogodrskiego na lata 2021 — 2030).

Jest to Scisle powigzane z kwestig rdwnego
traktowania, poniewaz wystepowanie nierownosci
i dyskryminacji w relacjach spotecznych ma nega-
tywny wptyw zaréwno na jakos¢ prowadzonych
badan naukowych i zaje¢ dydaktycznych, jak i moz-
liwosci samorozwoju w sferze osobistej i zawodo-
wej 0sob tworzacych spotecznosé akademicka.
Ponadto, swobodny i réwny dostep do catosciowej
oferty Uniwersytetu Zielonogdrskiego to jeden
z warunkoéw jego harmonijnego rozwoju.

Prezentowany Plan Réwnosci Ptci na Uniwer-
sytecie Zielonogorskim jest tez powigzany z podsta-
w3 prawng programu ramowego Unii Europejskiej
do spraw badan naukowych i innowacji Horyzont
Europa na lata 2021 — 2027, w ktérej zwraca sie
szczegblng uwage na dziatalnos$¢ wspierajaca row-




nos¢ ptci w badaniach i innowacjach. W sSwietle
obowigzujgcych przepiséw posiadanie Planu Row-
nosci Pici (ang. Gender Equality Plan) staje sie kry-
terium kwalifikowalnosci dla wszystkich organéw
publicznych, instytucji szkolnictwa wyzszego i or-
ganizacji badawczych chcacych uczestniczy¢ w pro-
gramie Horyzont Europa.

Plan Rownosci Pici na Uniwersytecie Zielo-
nogorskim spetnia obowigzkowe wymogi posta-
wione przez Komisje Europejska: jest formalnym
dokumentem wprowadzonym Zarzgdzeniem Rek-
tora nr 32 z dnia 21 marca 2022 roku. Zawiera
diagnoze, czyli najwazniejsze wyniki badan i wnio-
ski ptynace z analizy aktualnej sytuacji w zakresie
réownosci miedzy kobietami a mezczyznami w catej
spotecznosci akademickiej oraz wyniki badan son-
dazowych dotyczacych dyskryminacji i nieréwnego
traktowania przeprowadzonych w dobrowolnej
ankiecie. Na podstawie diagnozy w Planie Row-
nosci Ptci zostaty sformutowane cele dotyczace:
(1) podwyzszenia sSwiadomosci na temat dyskrymi-
nacji i rownego traktowania oraz promowania po-
staw rownosciowych w srodowisku akademickim,
(2) dazenia do réwnowazenia reprezentacji pfci
w potecznosci akademickiej Uniwersytetu Zielo-
nogorskiego oraz wspomagania réwnego dostepu
do awansow i proceséw rekrutacji, (3) wspomaga-
nia karier naukowych kobiet oraz polepszenia wa-

runkéw umozliwiajgcych zachowanie réwnowagi
miedzy zyciem rodzinnym a zawodowym, (4) prze-
ciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji ze wzgle-
du na pte¢, (5) wiaczenia kwestii ptci do badan na-
ukowych i tresci dydaktycznych. Plan uwzglednia
Scisle powigzane z celami szczegétowe dziatania,
harmonogram ich implementacji oraz wskazniki
docelowe. Wskazuje sie w nim grupy odbiorcow
tych dziatan oraz jednostki odpowiedzialne za ich
realizacje. Okreslono takze wymagane zasoby eks-
perckie do wdrazania i monitorowania Planu Réw-
nosci Ptci na Uniwersytecie Zielonogdrskim.

Plan powstat w wyniku efektywnej i owoc-
nej wspotpracy wewnatrzuczelnianej. Praca nad
nim, zgodnie z Zarzagdzeniem Rektora nr 227 z dnia
29 grudnia 2021 roku, zostata powierzona Zespo-
towi ds. opracowania projektu Planu Réwnosci Ptci
dla Uniwersytetu Zielonogdrskiego. W szerokich
konsultacjach brali udziat: Petnomocnik Rektora
ds. Rownego Traktowania wraz z zespotem eks-
pertow (Zespot ds. Rédwnego Traktowania), wiadze
Uniwersytetu Zielonogorskiego i przedstawicie-
le szkét doktorskich, kierowniczki: Biura Promocji
i Biura Karier, pracownice biur obstugi studenta
(BOS-6w) i administracji ze szczegdlnym wspar-
ciem Dziatu Osobowego. Catoscig prac kierowat
Prorektor ds. Rozwoju i Finanséw.




Plan Réwnosci Ptci na Uniwersytecie Zielono-
gérskim wymaga rzetelnej diagnozy, ktora opiera
sie na danych zastanych, ilustrujacych udziat kobiet
i mezczyzn w strukturach spotecznosci akademic-
kiej. Tego typu dane pokazuja takze Sciezki awansu
zawodowego i uswiadamiajg istniejgce utrudnie-
nia determinowane pftcig, jednak nie wyczerpujg
definicji rébwnego traktowania. Istotnym uzupet-
nieniem sg badania ilosciowe (ankietowe) koncen-
trujgce sie na problematyce szeroko pojetej dys-
kryminacji, takze w odniesieniu do kategorii ptci.

Punktem wyjscia w diagnozie beda analizy
danych zastanych, ktére odstaniajg faktyczne pro-
porcje dotyczace udziatu kobiet i mezczyzn w za-
rzagdzaniu i funkcjonowaniu Uniwersytetu Zielono-
gérskiego. Pozwalajg takze dostrzec ewentualne
bariery w dostepie do débr, stanowisk i mozliwosci
rozwoju zawodowego.

Zakres czasowy diagnozy
obejmuje lata 2019-2021

Zespot ds. Rownego Traktowania przeana-
lizowat dane ilosciowe ze wzgledu na rozktad
ptci w strukturze studenckiej i pracowniczej
w jednostkach Uczelni, w organach decyzyjnych
na réznych szczeblach oraz w procesach rekru-
tacji.

W opracowaniu diagnozy na podstawie da-
nych zastanych wykorzystano metody wtasciwe dla
nauk spotecznych, w tym m.in.:

(1) llosciowe analizy struktury i dynamiki za-
trudnienia kobiet i mezczyzn.

(2) losciowe analizy struktury stanowisk
i petnionych funkcji w organach uczelni
w zaleznosci od pfci.

(3) llosciowe analizy danych rekrutacyjnych.

(4) Analize tresci dokumentéw formalnych
pod katem obecnosci tematéw zwigza-
nych z ptcig lub regulacji, ktére mogg wpty-
wac na zréznicowanie reprezentacji pfci.

(5) Analizy danych zastanych z badan do-
tyczacych tematyki ptci, nieréwnosci,
dyskryminacji oraz loséw absolwentow
uczelni.




Rekrutacja

Rekrutacja na studia na Uniwersytecie Zie-
lonogdrskim ma charakter otwarty, nigdy nie sto-
sowano w niej formalnych lub nieformalnych kry-
teriow zwigzanych z picia. Kryteria majq charakter
merytoryczny, o przyjeciu decydujg oceny uzyski-
wane na $wiadectwie dojrzatosci lub — w przypad-

ku niektorych kierunkéw — egzaminy wstepne.
Struktura ptci oséb ubiegajacych sie o przyjecie
na studia jest wiec konsekwencjg innych uwarun-
kowan, do ktérych mozna zaliczy¢ na przyktad po-
wigzanie oferowanych kierunkow studiow z catym
procesem socjalizacyjnym. W ciggu tego procesu

Udziat kobiet w grupie osob @ ok 2019/20 rok 2020/21 rok 2021/22
kandydujacych na studia
71,9 73,4
663 /03
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stacjonarne stacjonarne niestacjonarne niestacjonarne
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Udziat kobiet w grupie oséb @ r0k2019/20 rok 2020/21 rok 2021/22
przyjetych na studia
69,9 72,4
66,7 6 631 e 653 67,3
539 534 273
46,2
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ksztattujg sie pewne preferencje i umiejetnosci,
stereotypowo przypisywane do ptci. Wcigz zywe
sg przekonania, zgodnie z ktdrymi kobiety bardziej
»Ppasujay” do zawodow zwigzanych z troszczeniem
sie o innych i opiekg nad nimi, a mezczyzni — do
profesji wymagajgcych umiejetnosci technicznych.
Podziat na zawody typowo meskie i kobiece nadal
w sposéb istotny warunkuje wybory mtodych ludzi
planujacych swoje kariery zawodowe.

Na Uniwersytecie Zielonogdrskim w latach
2019 — 2022 wsrdd osdb ubiegajacych sie o przy-
jecie na wszystkie typy studiow (pierwszego i dru-
giego stopnia, stacjonarne i niestacjonarne) wiecej
byto kobiet niz mezczyzn. W ciggu trzech analizo-
wanych lat ta dysproporcja sie pogtebia. Najwiek-
szy udziat kobiet wsrdd kandydatéw (73,4%) odno-

towano w roku akademickim 2021/2022 na studia
niestacjonarne drugiego stopnia, najmniejszy —
w roku akademickim 2019/2020 na studia niesta-
cjonarne pierwszego stopnia (51,7%).

Wiekszy udziat kobiet obserwujemy takze
wsrdd osob przyjetych na studia, a prawidtowosci
zwigzane ze strukturg ptci (rosngcy udziat kobiet
w latach 2019 - 2022) zostaja zachowane. Tylko
w dwadch przypadkach (na studiach stacjonarnych
pierwszego stopnia w latach 2019 — 2022 i na stu-
diach niestacjonarnych pierwszego stopnia w roku
2021/2022) mozna moéwic o nieduzej, ale widocz-
nej réznicy kobiet aplikujacych i dostajgcych sie na
studia. Nie ma jednak podstaw, aby przypuszczaé,
ze dzieje sie tak w konsekwencji kryteriow innych
niz merytoryczne.

Studentki i studenci

W roku akademickim 2021/22 ogétem na
Uniwersytecie Zielonogdrskim studiuja 9023 oso-
by, wiekszo$¢ na studiach stacjonarnych (65,2%).
Rozktad pfci ilustruje nieznaczng przewage kobiet
wsrod ogoétu studiujacych (54,8%). Na studiach sta-
cjonarnych kobiety stanowig 56,4% ogotu, podczas

Wzgledna rownowaga pfci wsrdd osob stu-
diujgcych na Uniwersytecie Zielonogdrskim ukrywa
dos¢ wyrazne wewnetrzne podziaty. Struktura tej

gdy na studiach niestacjonarnych udziat kobiet
wynosi 52,1%. Mozna wiec wskaza¢, iz réwne pro-
porcje wsrdd oséb studiujgcych sg zachowane, zas
nieznaczna przewaga kobiet jest odzwierciedle-
niem tendencji ogélnopolskich w tym zakresie (58
% osdb studiujacych w Polsce to kobiety).

grupy ze wzgledu na ptec na réznych wydziatach jest
dos¢ mocno zréznicowana. Przy wskazaniu wydzia-
téw z najwyzszym i najnizszym udziatem studiuja-




cych kobiet powstaje obraz wpisujacy
sie w stereotypy i modele socjalizacji
odmienne dla kobiet i mezczyzn. Wy-
dziaty, na ktérych dominujg kobiety
(udziat powyzej 50 %), oferuja ksztatce-
nie w zakresie nauk spotecznych, praw-
nych, humanistycznych, artystycznych,
medycznych i ekonomicznych. Mezczyz-
ni dominujg na wydziatach oferujgcych
gtéwnie ksztatcenie z zakresu nauk $ci-
stych i technicznych, jak: Wydziat Infor-
matyki, Elektrotechniki i Automatyki;
Wydziat Fizyki i Astronomii; Wydziat
Budownictwa, Architektury i Inzynierii
Srodowiska; Wydziat Matematyki, In-
formatyki, Ekonometrii i Wydziat Me-
chaniczny. Mozna uzna¢, ze tak wyrazny
podziat jest wynikiem silnych mechani-
zméw spotecznych, ktére utrwalajg mo-
del typowo meskich i zeniskich profesji,
a instytucje szkolnictwa wyzszego po-
zostajg miejscem materializowania sie
tych podziatéw.

Szczegdtowa analiza kierunkow,
na ktérych réwnowaga pici jest za-
burzona, potwierdza wyzej sformu-
towane tezy. Kobiety zdecydowanie
dominujg liczebnie na studiach pierw-
szego stopnia na nastepujgcych kie-
runkach: pedagogika wczesnoszkolna
i przedszkolna (100%), sztuki wizualne
(100%), filologia polska (95,7%), archi-
tektura wnetrz (92,3%), pedagogika
(91%), zywienie cztowieka i dietotera-
pia (90,6%), pielegniarstwo (87%), filo-
logia germanska (79,6%), psychologia
(76,6%), filologia francuska z drugim
jezykiem romanskim (75,6%), grafika
(75%), socjologia (73,7%), filologia ro-
syjska (72,7%), inzynieria biomedyczna
(70%), malarstwo (71,4%). Najmniej-
szy udziat kobiet wsréd ogdtu studiu-
jacych mozna zaobserwowaé na na-
stepujacych kierunkach: automatyce
i robotyce (1,1%), energetyce (7,1%),

Udziat kobiet w strukturze

0s0b studiujgcych
na wydziatach UZ

Wydziat Artystyczny

Wydziat Ekonomii
i Zarzadzania
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Architektury
i Inzynierii Srodowiska

Wydziat Matematyki,
Informatyki
i Ekonometrii

Wydziat Mechaniczny

Wydziat
Nauk Biologicznych

Wydziat
Nauk Spotecznych

Wydziat
Prawa i Administracji

Wydziat Lekarski
i Nauk o Zdrowiu

studia stacjonarne

studia niestacjonarne

71,8
53,5
56,3
7,4
8,3
40,7
68,9
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30,2
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53,6
67
82,5
93,6
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81
72,7
63,1



informatyce (8,6%), mechanice i budowie maszyn
(10,9%), biznesie elektronicznym (16%) i wycho-
waniu fizycznym (19,7%).

Podobne prawidtowosci wytaniaja sie z analizy
rozktadu ptci oséb wybierajacych okreslone kierunki
ksztatcenia na studiach drugiego stopnia, a takze na
studiach niestacjonarnych (pierwszego i drugiego
stopnia). Mozna wiec przyjg¢, ze mechanizmy spo-
teczne determinujgce wybor kierunku ksztatcenia
przez kobiety i mezczyzn w duzym stopniu utrwalajg
podziat rél zawodowych na typowo meskie i kobiece.

Zdecydowana przewaga mezczyzn na studiach
technicznych wymaga dziatan promujacych szer-
szy dostep do oferty ksztatcenia. Przyktadem takich
dziatart moze by¢ akcja organizowana przez Fundacje
Edukacyjng Perspektywy , Dziewczyny na Politechni-
ki”. Jak wskazujq autorzy raportu Kobiety na Politech-
nikach 2021: ,Wykorzystywanie potencjatu réznych
grup spotecznych jest warunkiem koniecznym rozwo-
ju gospodarek i spoteczenstw, a tymczasem kobiety
nadal sg niedostatecznie reprezentowane w sekto-
rach projektujacych produkty i ustugi. W tym kon-

tekscie szczegdlnej wagi nabiera potrzeba wzmac-
niania obecnosci kobiet w sferze nowych technologii,
innowacji, tworzenia przetomowych rozwigzan. {...)
Obecnos¢ kobiet jest w nich szczegdlnie istotna ze
wzgledu na przeciwdziatanie ryzyku reprodukowa-
nia uprzedzen i stereotypow ptciowych w domenie
robotyki i sztucznej inteligencji” (http://www.dziew-
czynynapolitechniki.pl/raport). Ogdlnopolskie dane
wskazujg, ze w latach 2015 — 2020 wzrost udziatu
kobiet wsrod ogdétu studiujgcych kierunki zwigzane
z nowymi technologiami zaréwno na uczelniach pu-
blicznych, jak i niepublicznych wynidst zaledwie jeden
punkt procentowy (15% vs 16%). Jest to i tak zdecy-
dowanie wiecej niz na Uniwersytecie Zielonogdrskim
w analizowanym okresie.

Zdecydowana przewaga kobiet na studiach
pedagogicznych i kierunkach filologicznych wyma-
ga z kolei zainicjowania dziatan zachecajgcych mez-
czyzn do podjecia ksztatcenia zwigzanego z obsza-
rem opieki nad dzieémi i oswiatg. Sfeminizowanie
zawodu nauczycielskiego w Polsce jest faktem; od
dekady waha sie wokdt 80 %.

Absolwentki i absolwenci

Dane z ogdlnopolskiego systemu monitoro-
wania ekonomicznych loséw absolwentéw szkét
wyzszych ELA pokazujg, ze na Uniwersytecie Zielo-
nogdrskim udziat kobiet w strukturze ogétu absol-
wentow zwieksza sie wraz z ukoriczonym poziomem

studidw. Najwiekszy odsetek kobiet to absolwentki
jednolitych studiéw magisterskich — 76,0% (w 2019
roku studia te realizowano na kierunkach: psycholo-
gia i prawo). Absolwentek studidow pierwszego stop-
nia byto 54,0%, a studiow drugiego stopnia —61,0%.




Doktorantki i doktoranci

Udziat kobiet w strukturze oséb

ksztatcgcych sie na studiach doktoranckich UZ

Wydziat Budownictwa,
Architektury iInzynierii Srodowiska

Wydziat Nauk Spotecznych

Wydziat Nauk Biologicznych

Wydziat Mechaniczny

Wydziat Matematyki, Informatyki i Ekonometrii

Wydziat Humanistyczny

Wydziat Fizyki i Astronomii

Wydziat Informatyki, Elektrotechniki i Automatyki

Nieco zaskakujgcy jest obraz struktury ptci wsréd
0s0b ksztatcacych sie na studiach doktoranckich. Pre-
zentowane dane dotyczg roku akademickiego 2021/22
i wszystkich form ksztatcenia doktorantéw na Uniwer-
sytecie Zielonogdrskim. Wysoki udziat kobiet (63,2%)
moze swiadczy¢ o ich sfeminizowaniu. Dysproporcja
na tym etapie studiow jest zblizona do udziatu kobiet
konczacych studia drugiego stopnia (61,2%) i jednolite
studia magisterskie (76%). Jak pokazujg dane, kobie-
ty dominujg wsrdd oséb podejmujacych studia dok-

100

79,2

91,7

66,7

65,5

100

91

toranckie na wydziatach czesciej wybieranych przez
mezczyzn, np.: Wydziat Budownictwa Architektury
i Inzynierii Srodowiska (100% kobiet), Wydziat Fizyki
i Astronomii (100%), Wydziat Mechaniczny (66,7% ko-
biet). Nie dzieje sie tak na wszystkich wydziatach cze-
Sciej wybieranych przez mezczyzn; udziat kobiet wsréd
ogdbtu 0séb ksztatcgeych sie na studiach doktoranckich
na Wydziale Elektrotechniki, Informatyki i Automatyki
wynosi 9,1%, a na Wydziale Matematyki, Informatyki
i Ekonometrii nie ma zadnej kobiety.




Troche inny rozktad ptci w grupie doktoranc-
kiej wytania sie z obserwac;ji tylko tych osdb, ktére
ksztatca sie obecnie w szkotach doktorskich Uniwer-
sytetu Zielonogorskiego: Szkole Doktorskiej Nauk
Humanistycznych i Spotecznych (SDNHiS) i Szkole
Doktorskiej Nauk Scistych i Technicznych (SDNSIT).
Analiza struktury ptci w tych jednostkach pozwala
na sformutowanie dwdch wnioskdw: (1) ogdtem
w szkotach doktorskich ksztatci sie zdecydowanie
mniej kobiet (32,3%) niz meziczyzn (67,7%), (2)

Nauczycielki

kobiety czesciej niz mezczyzni podejmujg ksztat-
cenie w naukach humanistycznych i spotecznych
(60,0%); zdecydowanie rzadziej w naukach Scistych
i technicznych (10,5%).

Dane wynikajace z analizy struktury ptci oséb
ksztatcacych sie w szkotach doktorskich nalezy
uznac¢ za lepiej oddajgce tendencje w tym zakresie,
anizeli dane dotyczgce wszystkich form ksztatcenia
doktorantéw (wczesniejsze: studia doktoranckie).

| nauczyciele akademiccy

Aktualnie w kadrze naukowo-dydaktycznej
Uniwersytetu Zielonogdrskiego wiekszos¢ stano-
wig mezczyzni (54,8%). W analizowanych latach
2019-2021 w tej grupie zatrudnienie wzrosto
0 10,7%. W tym okresie zmieniata sie tez struktura
zatrudnienia ze wzgledu na pteé, poprawiajgc ogol-
na proporcje na korzys¢ kobiet. Jesli ta tendencja
zostanie utrzymana, to w ciggu dekady udziat ko-
biet i mezczyzn zostanie wyréwnany.

Struktura zatrudnienia nauczycieli/ek aka-
demickich ze wzgledu na pte¢ jest zréznicowana
w zaleznosci od zajmowanych stanowisk. W roku
akademickim 2021/22 kobiety przewazaja na sta-
nowiskach profesorow uczelni, adiunktéw, asy-
stentdw. Stanowig tez potowe oséb zatrudnionych
na stanowisku starszego wyktadowcy. We wszyst-
kich grupach stanowisk (poza starszymi wyktadow-
cami) w okresie ostatnich trzech lat nastgpit wzrost




udziatu kobiet w strukturze zatrudnienia — najwiek-
szy na stanowisku profesora uczelni. Utrzymuje sie
natomiast niekorzystna dla kobiet dysproporcja
reprezentacji pfci na stanowiskach profesorskich,
gdzie mezczyzni stanowiag wiecej niz 80% oséb za-
trudnionych.

Udziat kobiet w strukturze zatrudnienia

na poszczegodlnych
stanowiskach akademickich na UZ

54,4

50,8 52,1 51,9

18,1 17,9 19,3

profesor profesor adiunkt

uczelni

Dodatkowo, najwiecej kobiet pracuje na sta-
nowiskach dydaktycznych, nastepnie badawczo-dy-
daktycznych, a najmniej na badawczych. Wida¢ wiec
zaleznos¢, ze im bardziej stanowiska powigzane sg
z badaniami naukowymi, tym czesciej zajmujg je mez-
czyzni. Najwiekszy odsetek kobiet zajmujacych sta-

Kobiety
na stanowiskach

nowiska badawczo-dydaktyczne jest zatrudnionych
w Instytucie Neofilologii, Instytucie Filologii Polskiej
oraz w Instytucie Socjologii. Na stanowiskach dydak-
tycznych kobiety dominujg w Instytucie Pedagogiki,
Instytucie Psychologii, Instytucie Matematyki i w Uni-
wersyteckim Centrum Ksztatcenia Jezykowego.

badawczo- o I
dydaktycznych

37,1% || AL

Kryterium ptci zastosowane do analizy karier
i awanséw naukowych pokazuje rosnagcy w latach
2019 — 2022 udziat kobiet. Dotyczy to wszystkich
szczebli kariery naukowej — az do osiggniecia stano-
wiska profesora uczelni. Mniej korzystnie wyglagda
sytuacja w kategorii profesoréw tytularnych, gdzie

@ ok 2019/20
rok 2020/21
() rok 2021/22

52,9 514 494 50

47,8 483

43 955 461

wyktadowca

asystent starszy

wyktadowca

kobiet jest wyraznie mniej (19,3%) i w tym zakresie
niezbedne wydajg sie dziatania wspierajace rozwdj
karier kobiet z tytutem doktora habilitowanego.

Te ogdlnopolska tendencje, wskazujgcg na
znacznie mniejsze szanse kobiet niz mezczyzn na
osiggniecie najwyzszego stopnia kariery naukowej,

Kobiety
na stanowiskach

dydaktycznych

49,8%

Kobiety
na stanowiskach

badawczych

~ 8,3%

opisuje sie przy uzyciu pojecia ,szklanego sufitu”
odnoszacego sie do niewidocznych, utrudniaja-
cych awanse przeszkod, ktére pojawiajg sie na dro-
dze zawodowej. Opracowany przez Eurostat tzw.
indeks szklanego sufitu (GCl, Glass Ceiling Index)
pokazuje szanse kobiet na osiggniecie wysokiej po-




zycji w hierarchii akademickiej. GCl wylicza sie jako
stosunek udziatu kobiet wsréd wszystkich naukow-
cow do udziatu kobiet wsréd profesoréw. Wartos¢
GCl réwna 1 oznacza, ze kobiety i mezczyzni maja
takie same szanse na osiggniecie najwyzszych
stopni naukowych. Im wyzsza wartos¢ wskaznika,
tym mocniejszy szklany sufit. W badanym okresie
wskaznik GCl na Uniwersytecie Zielonogdrskim wy-
nositw 2019r. 2,36, aw 2021 r.—2,34.

Dobrze koresponduje on z kolejnymi danymi:
w roku akademickim 2021/2022 na Uniwersytecie
Zielonogdrskim awans zawodowy uzyskato 30,9% ko-
biet — w stosunku do 70,1% mezczyzn, ktorzy awan-
sowali; niekorzystna dysproporcja jest wyrazna.

Udziat kobiet w strukturach zarzadzania Uni-
wersytetem Zielonogdrskim jest zrdznicowany.
Wsréd wiadz rektorskich (kadra zarzadcza) i dzie-

awans zawodowy
kobiet

30,9%

kanskich kobiety stanowig 50%. W Radzie Uczelni
udziat kobiet zmniejsza sie do 42,8%, a w Senacie
Uniwersytetu Zielonogorskiego — do 37,5%. Jesz-

cze mniejszy udziat kobiet odnotowujemy na po-
ziomie dyrekcji instytutow (35,7%) i przewodnicze-
nia radom dyscyplin naukowych (34,8%). Traktujac
wszystkie wymienione gremia jako decydujgce na
réznych szczeblach o kierunkach rozwoju Uniwer-
sytetu Zielonogérskiego, nalezy uznaé, ze kobie-
ty maja w kreowaniu przysztosci nieco mniejszy
udziat niz mezczyzni.

Udziat kobiet w radach dyscyplin naukowych
na Uniwersytecie Zielonogdrskim jest wyraznie
mniejszy niz mezczyzn. Na 24 rady naukowe kobie-
ty stanowia wiecej niz 50% w siedmiu i s3 to rady
zwigzane z takimi dyscyplinami, jak: jezykoznaw-
stwo, socjologia, pedagogika, psychologia, litera-
turoznawstwo, nauki o zdrowiu, sztuki plastyczne
i konserwacja dziet sztuki. To kolejny dowéd em-
piryczny na wiekszy wptyw mezczyzn na dyscypli-
ny zwigzane z technika, informatyka, inzynieria,
automatyka czy elektrotechnikg (tu niekorzystna
dla kobiet dysproporcja jest najwieksza). Mezczyz-
ni stanowig wiekszo$¢ takze w radach zwigzanych
z naukami biologicznymi, muzycznymi oraz filozo-
ficznymi.

kadra zarzadcza

wtadze dziekanskie

dyrekcja instytutow

przewodniczenie radom dyscyplin




Udziat kobiet w radach dyscyplin naukowych

Jezykoznawstwo

Nauki socjologiczne
Pedagogika

Psychologia
Literaturoznawstwo

Nauki o zdrowiu

Sztuki plastyczne i konserwacja dziet sztuki
Nauki biologiczne

Nauki o polityce i administracji
Filozofia

Sztuki muzyczne

Ekonomia i finanse

Nauki o zarzadzaniu i jakosci
Inzynieria ladowa i transport
Nauki prawne

Matematyka

Historia

Nauki Medyczne

Nauki fizyczne

Inzynieria srodowiska
Inzynieria mechaniczna
Astronomia

Informatyka techniczna i telekomunikacja

Automatyka, elektronika i elektrotechnika

74
71
68
67
62
60
56
44
44
41
40
40
40
37
32
28
26
21
21
19
19
15
06
04




Nieréwnowaga w reprezentacji pici jest takze
widoczna w strukturach szkét doktorskich. Nieznacz-
nie liczniejszy udziat kobiet (51,4%) ujawnia sie tylko
w Radzie Naukowej Szkoty Doktorskiej Nauk Humani-

stycznych i Spotecznych; w pozostatych radach i komi-
sjach rekrutacyjnych udziat mezczyzn jest wiekszy (Ko-
misja Rekrutacyjna SDNHiS) lub zdecydowanie wiekszy
(Rada Naukowa i Komisja Rekrutacyjna SDNSIT).

Udziat kobiet w strukturach szkot doktorskich

51,4

Rada Naukowa
SDNSIT

Rada Naukowa
SDNHiS

43,5

6,9
Komisja Komisja
rekrutacyjna rekrutacyjna
SDNHiS SDNSIT

Pracownice i pracownicy

administracji

W grupie oséb zatrudnionych na stanowi-
skach administracyjnych udziat kobiet jest wiekszy
niz mezczyzn i nie zmienia sie znaczgco w analizo-
wanych latach (2019 — 2022). Wewnetrzne zrdz-
nicowanie tej kategorii pracowniczej pokazuje, ze

Udziat kobiet w strukturze pracownikow

najczesciej kobiety zajmujg stanowiska administra-
cyjne (73,3%), nastepnie stanowiska kierownicze
(64,9%) i w dziatach obstugi (59,3%). Uwage zwra-
ca niekorzystna dla kobiet dysproporcja zatrudnie-
nia w dziale projektéw Unii Europejskie;j.

@ ok 2019/20

niebedacych nauczycielami akademickimi rok 2020/21
rok 2021/22
72 71,7 73,2
65 66,2 64,9
59 59,5 59,2
18,7 22,2
Kanclerz, Kwestor, Administracja Administracja - Obstuga

Dyrektor, Kierownik

Projekty UE




Dziatalnos¢ naukowa

Od 2019 roku na Uniwersytecie Zielonogér-
skim nagrody za dziatalno$¢ naukowq i dydaktycz-
ng sg przyznawane zgodnie z nowo uchwalonym
regulaminem wynagradzania, dostosowanym do
ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce. W latach 2019 — 2020 nagrody
otrzymaty facznie 182 osoby, z ktérych niespetna

Podsumowanie

o Na Uniwersytecie Zielonogdrskim studiuje
nieznacznie wiecej kobiet niz mezczyzn —
proporcja jest bliska catkowitej réwnowadze
reprezentacji pfci.

o Wiecej kobiet studiuje na wydziatach oferu-
jacych kierunki humanistyczne i spoteczne,
podczas gdy mezczyzni stanowig wiekszosé
na kierunkach scistych i technicznych.

o W szkotach doktorskich Uniwersytetu Zielo-
nogorskiego ksztatci sie zdecydowanie wie-
cej mezczyzn niz kobiet.

co trzecia to kobieta. Wsréd nagrodzonych ko-
biet przedstawicielki nauk S$cistych i przyrodni-
czych stanowity 6,7% ogoétu, a nauk inzynieryjnych
i technicznych — 20,7% ogétu. Nierbwnowaga pfci
w dostepie do nagréd w ostatnich latach nie ulega
znaczacym zmianom.

o W ostatnich latach na wszystkich stanowi-
skach akademickich na Uniwersytecie Zielo-
nogorskim rosnie udziat kobiet — z wyjatkiem
profesoréw tytularnych.

o Wsrdd oséb zatrudnionych w administracji
Uniwersytetu Zielonogodrskiego dominuja
kobiety.

o Kobiety to niespetna jedna trzecia ogétu od-
znaczonych nagrodg naukowg lub awansem
zawodowym w ostatnich latach.




Badanie ankietowe dotyczgce dyskryminacji
na Uniwersytecie Zielonogérskim zostato zrealizo-
wane na przetomie pazdziernika i listopada 2021
roku. Celem badania przeprowadzonego wsréd
0s6b zatrudnionych na stanowiskach naukowo-dy-
daktycznych i administracyjnych oraz ksztatcgcych
sie na Uniwersytecie Zielonogdrskim byto rozpo-
znanie przejawéw nieréwnego traktowania ze
wzgledu na wszystkie mozliwe czynniki i — na pod-
stawie uzyskanych danych — tworzenie mechani-
zmow, ktore beda zapobiegaty zachowaniom dys-

kryminacyjnym, a przynajmniej w duzej mierze je
ograniczaty. Badanie zostato przeprowadzone me-
todg CAWI i wzieto w nim udziat 518 osdéb repre-
zentujacych rézne segmenty spotecznosci akade-
mickiej. Struktura oséb uczestniczgcych w badaniu
przedstawia sie nastepujaco: 74,9% to spotecznosc
studencko-doktorancka, 8,3% to pracownice/y na-
ukowo-dydaktyczni i 2,6% to kadra administracyj-
na. Wsréd zbadanych byto 63,5% kobiet i 36,5%
mezczyzn. Fakt samorekrutacji i brak kontroli nad
udziatem w badaniu poszczegdlnych segmentéw




spotecznosci akademickiej powoduje, ze uzyskane
wyniki stanowig wstepne ustalenia dotyczace pro-
blematyki dyskryminacji i nie powinny by¢ trakto-
wane jako reprezentatywne.

Mozna zauwazy¢, ze rozpoznana skala za-
chowan dyskryminacyjnych na Uniwersytecie Zie-
lonogérskim dotyka maksymalnie jedng czwarta
badanych osdb. Poczucie bycia dyskryminowanym
towarzyszy nieco czesciej kobietom (24%) niz mez-
czyznom (19%). Ptec jest wiec cechg mogaca de-
terminowac czestsze wystepowanie kobiet w roli
ofiar zachowan dyskryminacyjnych; nie rozstrzyga
natomiast, jakiej ptci byty osoby dyskryminujace.

(46%), wyksztatcenie (27%) i wyglad zewnetrzny
(27%). Nalezy tez odnotowac, ze ptec jako czynnik
dyskryminacji wskazato tylko 19% mezczyzn —z ich
punktu widzenia jest ona zdecydowanie mniej
istotna niz z punktu widzenia kobiet.

Réznice dotycza takze wskazywanych form
dyskryminacji, cho¢ zauwazalne sg rowniez pewne
podobienstwa. Kobiety najczesciej doswiadczajg
niestosownych komentarzy, zartéw czy wulgary-
zméw (62%), ignorowania ich opinii (55%) i nad-
miernego obcigzenia zadaniami w poréwnaniu z in-
nymi (36%). Mezczyzni jako najczesciej odczuwane
przejawy dyskryminacji wobec siebie wymieniajg

Zrédta dyskryminacji sa postrzegane inaczej
przez kobiety i mezczyzn. Badane kobiety wyraz-
nie czesciej niz mezczyzni wskazujg jako przyczyny:
pozycje w spotecznosci akademickiej (61%), ptec
(58%) i wiek (36%). Warto zwrdci¢ uwage, ze po-
zycja w spotfecznosci akademickiej odzwierciedla-
jaca strukture wtadzy (wyzszy status) jest niemal
tak czesto postrzegana jako czynnik dyskryminacji,
jak pte¢. Mozna przyja¢, ze cechy te czesto wspot-
wystepujg, tworzac niekorzystng sytuacje dla ko-
biet, czesciej narazajac je na doswiadczanie zacho-
wan niezgodnych z normami i prawem. Mezczyzni
wsrdd najistotniejszych zrodet dyskryminacji wy-
mieniajg pozycje w spotecznosci akademickiej

te same czynniki, ale w innej kolejnosci: ignorowa-
nie opinii (56%), niestosowne komentarze (40%)
i nadmierne obcigzanie zadaniami (36%). Duza
réznica miedzy badanymi odmiennej pitci dotyczy
takze przypisywania zastug badanych innym oso-
bom; takie zachowanie jako przejaw dyskryminacji
postrzega 33% kobiet i 16% mezczyzn. Drastyczne
formy dyskryminacji byty wymieniane zdecydo-
wanie rzadziej: 5% kobiet w badaniu zaznaczyto,
ze doswiadczyto molestowania seksualnego. Jesli
chodzi o publikowanie obrazliwych tresci, to cze-
Sciej dotyczyto mezczyzn (8%) niz kobiet (3%).




Przejawy dyskryminacji

Pomijanie mojej osoby przy tworzeniu
zespotéw zadaniowych

Podwazanie mojego autorytetu

Publikowanie obrazliwych tresci
w internecie na moj temat

Przydzielanie mi zadan
powyzej moich kompetencji

Przypisywanie moich zastug
innym osobom

Pomijanie mnie w przyznawaniu
premii, nagrdd, stypendidow

Nieréwne traktowanie
w procesie rekrutacji

Nieréwnos¢ zarobkow, nagrod

i stypendiow

Molestowanie seksualne

Ograniczanie mi dostepu do zrédet
finansowania pomystéw naukowych

Blokowanie mojego awansu

Agresywne zachowanie
wobec mojej osoby

Ignorowanie mojej opinii

Niestosowne komentarze/zarty/wulgaryzmy

wobec mnie

Nadmierne obcigzenie zadaniami
W poréwnaniu z innymi

. kobieta

mezczyzna

12%
28%
P a7

08%

[ 03%

20%
P a7

16%
P 33
28%
P 23w

08%

[ 02%

28%

I o

08%

12%

20%

56%
40%

36%

— 36%




Réznice miedzy kobietami i mezczyznami
widoczne sg takze we wskazaniach na sprawstwo
dyskryminacji. Wprawdzie wedtug badanych obu
pici (kobiety — 66%, mezczyzni — 50%) najczesciej
niestosownych zachowan dyskryminacyjnych do-
puszczaty sie osoby zatrudnione na stanowiskach
naukowo-dydaktycznych (nauczycielki i nauczycie-
le akademiccy), to jednak kobiety przypisywaty im
sprawstwo 16% czesciej niz mezczyzni. Uzyskany
wynik prawdopodobnie informuje takze o relatyw-
nie czestszych zachowaniach dyskryminacyjnych
pojawiajgcych sie w kontakcie student/ka — na-
uczyciel/ka. Swoich bezposrednich przetozonych
jako dokonujgcych przekroczen dyskryminacyj-
nych czesciej wskazujg kobiety (38%) niz mezczyz-
ni (30%). Jest to wiec takze przejaw wykorzystania
Wyzszej pozycji.

Podsumowanie

o Kobiety czesciej niz mezczyzni deklaruja, ze
doswiadczyty zachowan dyskryminacyjnych.

o) Badane kobiety wyraznie czesciej niz mez-
czyzni wskazujg jako przyczyny dyskrymi-
nacji: pozycje w spotecznosci akademickiej,
ptec i wiek.

o Najczestsze zachowania dyskryminacyjne
pojawiajg sie w relacjach przetozony/a —
podwtadny/a, nauczyciel/ka — student/ka.
Problemem staje sie wykorzystanie wyzszej
pozycji i zwigzanej z tym wtadzy do dyskry-
minowania innych.

Poczucie bycia dyskryminowanym nie prze-
ktada sie na podejmowanie jakichkolwiek dzia-
fan. Tylko 5,9% kobiet i 3,2% mezczyzn, ktdrzy byli
ofiarami niechcianych zachowan, zgtosito ten fakt.
Najczesciej osoby dyskryminowane nie podejmujg
zadnych dziatan, co moze wynikac z niskiej $wiado-
mosci szkodliwosci tego typu czynow, a takze z bra-
ku wiedzy o odpowiednich procedurach postepo-
wania w takich przypadkach na Uniwersytecie
Zielonogérskim. Dziatania na rzecz réwnosci ptci
prowadzone przez Uczelnie sg niemal niezauwazal-
ne; z roznymi formami aktywnosci promujacej taka
problematyke zetkneto sie 12% badanych.

o Wskazywane przez badanych zachowania
dyskryminacyjne w najwiekszym stopniu
majg lzejszy charakter (niestosowne Zzarty,
wulgaryzmy, ignorowanie opinii).

o Poczucie bycia dyskryminowanym nie prze-
ktada sie na podejmowanie dziatan.




Aspekt prawny

W Regulaminie pracy (por.: Zatacznik do za-
rzadzenia nr 105 Rektora Uniwersytetu Zielonogér-
skiego z dnia 17 lipca 2020 r.) Pracodawca zobowig-
zuje sie m. in. do nastepujacych dziatan w zakresie
réwnego traktowania:

- przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnie-
niu, w szczegolnosci ze wzgledu na pted,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, na-
rodowos¢, przekonania polityczne, przyna-
leznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w petnym lub w nie-
petnym wymiarze czasu pracy [punkt 7];

- udostepni¢ pracownikom tekst przepiséw
dotyczacych réwnego traktowania w zatrud-
nieniu [punkt 8];

- wplywaé na ksztattowanie zasad wspotzycia
spotecznego, a takze stwarza¢ warunki do ich
przestrzegania przez pracownikéw [punkt 15];

- przeciwdziata¢ mobbingowi [punkt 16];

W paragrafie 113 okreslone s3 oczekiwa-
nia w stosunku do wszystkich oséb zatrudnionych

w odniesieniu do prewencji i zwalczania zachowan
dyskryminacyjnych w miejscu pracy.

Dodatkowo na Uniwersytecie Zielonogdrskim
od niedawna obowigzuje pakiet rozwigzan praw-
nych stuzgcych ochronie przed takimi zachowaniami
oraz wyznaczajgcych odpowiedzialno$¢ za naduzy-
cia w kwestii rownego traktowania. Zostat on wpro-
wadzony zarzgdzeniem Rektora z dnia 30.11.2021r.
w postaci Regulaminu przeciwdziatania mobbingowi
i dyskryminacji w Uniwersytecie Zielonogorskim. Za-
wiera on zaréwno definicje niepozgdanych praktyk
i okreslenie konsekwenciji ich stosowania, jak i jasng
procedure skargowg w przypadkach dyskryminacji
i molestowania, ktdra okresla sposdb postepowania
w sytuacji podejrzenia lub zaistnienia takich zjawisk.
Celem wprowadzenia tych regulacji jest takze wspie-
ranie dziatan sprzeciwiajgcych sie nierdwnemu trak-
towaniu, ochrona catej spotecznosci Uniwersytetu
Zielonogorskiego przed wystgpieniem przejawdw
niechcianych praktyk oraz wspieranie oséb, ktére
doswiadczyty mobbingu i dyskryminacji. Jednym
z waznych celéw Planu Réwnosci Pici jest rozpropa-
gowanie zapisow Regulaminu.




Aspekt organizacyjny

Jawnym dowodem dbatosci o rownos¢ za-
trudnienia ze wzgledu na ptec¢ oraz ksztattowania
kultury réwnouprawnienia w srodowisku akade-
mickim jest zachowanie rownowagi w tym wzgle-
dzie we wtadzach Uczelni. Jak wynika z analizy,
parytet obowigzuje zaréwno na poziomie wtadz
rektorskich, jak i dziekanskich. Waznym celem
Planu Réwnosci Ptci bedzie monitorowanie sytu-
acji takze w pozostatych gremiach kierowniczych,
w tym eksperckich i komisjach konkursowych.

W pionie Prorektora ds. Rozwoju i Finan-
sow powotano w obecnej kadencji trzech petno-
mocnikow: do spraw dostepnosci, do spraw oséb
z niepetnosprawnosciami oraz do spraw réwnego
traktowania. Ich zadania koncentrujg sie na kwestii
réownosci w zréznicowany sposéb.

Petnomocnik ds. Rdwnego Traktowania ma
w tym zakresie najpetniejszg liste obowigzkdw:

- monitorowanie sytuacji w zakresie réwne-
go traktowania, w szczegdlnosci ze wzgle-
du na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase,

religie, narodowosé¢, pochodzenie etniczne,
przekonania polityczne, wyznanie, orien-
tacje seksualng i tozsamosé piciowa;
podejmowanie dziatan zmierzajgcych do eli-
minacji wszelkich form dyskryminacji oraz
nieréwnego traktowania studentéw, dokto-
rantéw i pracownikdéw Uniwersytetu Zielo-
nogorskiego;

udzielanie wsparcia osobom pokrzywdzo-
nym, przede wszystkim poprzez udostep-
nianie informacji o mozliwosciach uzyskania
wsparcia i specjalistycznej pomocy;
opiniowanie wnioskdw kierowanych do or-
ganow Uczelni dotyczacych réwnego trakto-
wania;

przeciwdziatanie wystgpieniu zdarzen naru-
szajacych zasady réwnego traktowania stu-
dentow, doktorantéw i pracownikow Uczelni;
promowanie postaw zapewniajgcych réwne
traktowanie studentéw, doktorantéw i pra-
cownikdw Uniwersytetu Zielonogorskiego
itd.



W badaniu ankietowym dotyczacym dyskry-
minacji pytanie o zadania Petnomocnika ds. Row-
nego Traktowania miato formute otwarta. Uzyska-
ne odpowiedzi respondentéw mozna podzieli¢ na
kilka grup.

Pierwsza grupa oczekiwan lokuje sie w ob-
szarze dziatan informacyjnych i edukacyjnych.
Uczestniczacy w badaniu wskazywali na taki zakres
zadan, jak inicjowanie kampanii informacyjnych
w kwestii dyskryminacji, szerzenie Swiadomosci
o istnieniu problemu dyskryminacji i jej zapobiega-
niu, publikowanie materiatéw, w ktérych w jasny
i przystepny sposdb beda opisywane zachowa-
nia majgce znamiona przemocy i dyskryminacji.
W tym obszarze mozna takze umiesci¢ postulaty
dotyczace dziatan edukacyjnych, szkoleniowych,
warsztatowych, tzn. tworzenie programéw prze-
ciwdziatajgcych dyskryminacji (np. idea szkolenia
obowigzkowego z tego, czym jest dyskryminacja
i jak jej unikaé) czy organizacja profesjonalnych
warsztatow, takze z udziatem organizacji pozarza-
dowych specjalizujgcych sie w sprawach réwnego
traktowania. Dziatania informacyjne wedtug bada-
nych powinny dotyczy¢ nie tylko istoty problemu,
ale takze obecnosci i roli Petnomocnika ds. Row-
nego Traktowania: wedtug postulatow badanych
jest to pilnowanie, aby kazdy/a student/ka byt/a
Swiadom/a od momentu rozpoczecia ksztatcenia,
ze na uniwersytecie sg ludzie, do ktérych mozna
sie skierowac w poszukiwaniu pomocy.

Druga grupa oczekiwan lokuje sie w obszarze
dziatan interwencyjnych. Osoby uczestniczace w ba-
daniu jasno wskazywaty na efektywnos¢ dziatan Pet-
nomocnika ds. Rownego Traktowania. Do postulowa-
nych zadan powinno zatem naleze¢ podejmowanie
dziatan w sprawie zgtoszenia dyskryminacji stosow-
nemu organowi uniwersyteckiemu, przyjmowanie
kazdego zgtoszenia sytuacji dyskryminacyjnej oraz
zapewnienie bezpieczerstwa osobie dyskrymino-
wanej, ukaranie osoby dyskryminujacej odpowied-
nio do jej przewinienia. Badani postulowali rowniez
udostepnienie odpowiedniej pomocy ofiarom krzyw-
dzacych zachowan, skonsultowanie osoby pokrzyw-
dzonej ze specjalistg (psycholog, psychiatra, prawnik,
policjant). W wielu wypowiedziach podkreslano role

mediacji w catym procesie podejmowania dziatan in-
terwencyjnych. W opinii badanych Petnomocnik ds.
Réwnego Traktowania ma przede wszystkim reago-
wac na wszystkie docierajgce do niego zgtoszenia.

Trzecia grupa odpowiedzi wskazuje na wy-
pracowanie regut i Sciezek postepowania ws. za-
chowan dyskryminacyjnych. Osoby uczestniczace
w badaniu widzg potrzebe wypracowania jasnych,
efektywnych procedur, stworzenie S$ciezki zgta-
szania przejawéw dyskryminacji, w tym czuwanie
nad réwnoscig wobec prawa wewnetrznego catej
spotecznosci akademickiej, a takze zapewnienie
procedury umozliwiajagcej anonimowe zgtoszenie
dyskryminacji — tu nalezy podkresli¢, iz zachowanie
anonimowosci byto szczegdlnie podkreslane przez
badanych. Wypracowanie jasnych regut i dostep-
no$¢ do informacji, jak postepowaé w wypadku
zetkniecia sie ze zjawiskiem dyskryminacji, to pod-
stawowe zadanie w tym zakresie.

Czwarta grupa oczekiwan kierowanych wobec
Petnomocnika ds. Réwnego Traktowania to moni-
torowanie sytuacji na uczelni. W tym bloku oczeki-
wan respondeci umiescili potrzebe analizy i ocene
sytuacji w sprawie réwnego traktowania osob pra-
cujacych i studiujacych na Uniwersytecie Zielono-
gbrskim, kontrolowanie biezgcego poziomu dys-
kryminacji. W opinii badanych to takze nadzér nad
realizacjg standardéw réwnego traktowania oraz
przeciwdziatania dyskryminacji. Poza regularnym
monitorowaniem zachowan dyskryminacyjnych
w spotecznosci akademickiej wskazywano takze na
potrzebe monitorowania prowadzonych warszta-
tow i szkolen, czyli ewaluacje dziatan edukacyjnych.

Na koniec warto przyblizy¢ kilka cech, ktére
powtarzaty sie w wielu wypowiedziach jako istot-
ne dla osoby petnigcej funkcje Petnomocnika ds.
Réwnego Traktowania. Sg to: dyspozycyjnos¢ cza-
sowa i apolitycznos¢. Taka osoba powinna przede
wszystkim budzi¢ zaufanie.




Aspekt promocyjny

Oferta edukacyjna Uczelni jest prezentowa-
na z zachowaniem zasady réwnosci ptci. W kam-
paniach promocyjnych dazy sie do kreowania
wizerunku Uczelni jako otwartego i réznorodne-

STAWIAMY
NA MLODYCH
NAUKOWCOW

KIERUNEK
NA UZ

go srodowiska akademickiego, co wida¢ zaréwno
w sferze wizualizacji, jak i haset promocyjnych i co-
pywritingu, w ktérych uzywa sie jezyka niefawory-
zujgcego zadnej z ptci.




Aspekt kulturalny

16 tistopada

nProjekty Solidarnosci -

masa mozliwosci”

spotkania dla két naukowych

i nieformalnych grup studenckich

Sesja naukowa
»0 rownosci i nierownosciach”

Sesja filmowa

»Kultura protestu.

Prawa cztowieka w filmie
dokumentalnym”

Szczegély:
www.uz.zgora.pl

UNIWERSYTET
ZIELONOGORSKI

W 2021 roku na Uniwersytecie Zielonogér- ty seans filméw dokumentalnych dotyczacych praw
skim zostaty zainicjowane obchody Dnia Tolerancji cztowieka, jak i sesja naukowa dotyczgca réwnoscio-
(16 listopada). W programie wydarzenia znalazty sie  wego jezyka w komunikacji publicznej. Jednym z ce-
zardbwno warsztaty solidarnosci spotecznej dla két 16w okreslonych w Planie Réwnosci Pici jest kontynu-
naukowych i nieformalnych grup studenckich, otwar- acja tej inicjatywy w szerszym wymiarze.




Aspekt diagnostyczny

W pazdzierniku 2021 roku rozpoczat sie
proces diagnozowania sytuacji dotyczacej row-
nego traktowania w catej spotecznosci akade-
mickiej. Przy Petnomocniku ds. Rownego Trak-
towania powotano zespdt socjologéw, ktory
przygotowat specjalny kwestionariusz diagnozu-
jacy wrazliwos¢ na réznorodne przejawy dyskry-
minacji i nieréwnego traktowania. Jego rezultaty
sg czescig diagnozy przedstawionej w niniejszym
dokumencie. Uzyskane wyniki stanowig podsta-
we do utworzenia katalogu dziatan majgcych
podnosi¢ swiadomos¢ dotyczaca kwestii row-
nego traktowania w Srodowisku akademickim

i edukowa¢ w tym zakresie oraz zapobiegac
przejawom dyskryminacji, zwfaszcza ze wzgledu
na ptec.

Dodatkowo, podjete zostaty prace nad zba-
daniem i opisaniem aktualnego rozktadu ptci wsrdd
os6b decyzyjnych (wtadze rektorskie, dziekanskie,
instytutowe), kadry naukowo-dydaktycznej Uczel-
ni, z uwzglednieniem stopni naukowych i stano-
wisk, obstugi administracyjnej z podziatem na
piony organizacyjne, a takze wsrdd doktorantow
i doktorantek oraz studentéw i studentek wszyst-
kich jej wydziatéw. Wyniki tych analiz s3 wtgczone
do Planu Réwnosci Pici na lata 2022 — 2024.




Promowanie réwnosci pfci w instytucjach
szkolnictwa wyzszego ma pozytywny wptyw na
ich rozwdj. Wspomaga dialog spoteczny i wspot-
prace miedzy interesariuszami, co rodzi postawy
inkluzywne i poczucie wspdlnoty. Dbatos¢ o row-
ny dostep do oferty ksztatcenia i Sciezki awansu
wyzwala potencjat naukowo-badawczy; przyczynia
sie tez do aktywniejszego udziatu w zyciu akade-
mickim i lepszego zarzadzania karierg. Podnosi ja-
kos¢ badan i nauczania. Przynosi tez takie korzysci,
jak zgodnos¢ z przepisami krajowymi i unijnymi
oraz standardami kwalifikowalnosci w konkurencji
o granty na badania naukowe.

Na podstawie diagnozy w Planie Réwno-
Sci Ptci na Uniwersytecie Zielonogorskim zostaty
sformutowane cele i stuzace ich osiggnieciu dzia-
tania, ktére majg wptywaé pozytywnie na kulture
organizacyjng Uczelni, sciezke awansu zawodo-
wego i warunkdéw samorozwoju oraz jakos¢ badan
naukowych i oferty dydaktycznej Uczelni w kon-
tekscie réwnosci pici. Zaktada sie, ze beda one

realizowane we wspotpracy z innymi instytucjami
szkolnictwa wyzszego i zycia publicznego w kraju
i regionie.

Poszczegdlne cele s3 zgodnie z wymogami
Komisji Europejskiej i odnoszg sie do:

(1) podwyzszenia swiadomosci na temat dyskry-
minacji i rownego traktowania na Uniwersyte-
cie Zielonogdrskim oraz promowania postaw
réwnosciowych w srodowisku akademickim,

(2) dazenia do réwnowazenia reprezentacji pici
oraz wspomagania réwnego dostepu do
awansow i proceséw rekrutacji,

(3) wspomagania karier naukowych kobiet oraz
polepszenia warunkéw umozliwiajgcych za-
chowanie réownowagi miedzy zyciem rodzin-
nym a zawodowym,

(4) przeciwdziatania mobbingowi i dyskrymina-
cji ze wzgledu na pteé,

(5) wtaczenia kwestii ptci do badan naukowych
i tresci dydaktycznych.




Cel 1: Dostep do informacji i podwyzszenie Swiadomosci na temat dyskry-
minacji i rownego traktowania na Uniwersytecie Zielonogorskim oraz
promowanie postaw réwnosciowych w srodowisku akademickim
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1.2

i3

1.4

1.5

Dziatanie

Zaprojektowanie przej-
rzystej i wyeksponowa-
nej strony ROWNE TRAK-
TOWANIE na portalu
www.uz.zgora.pl.

Rejestr od-
wiedzin
(wzrost

wskaznikéw

rok do roku)

Grupa docelowa

Cata spotecznosé
Uniwersytetu
Zielonogorskiego

2022 -2024
Zawartos¢ strony
ma odzwierciedla¢
aktualne dziatania

w ramach Planu

Réwnosci Ptci

Jednostka

odpowiedzialna

Zespot ds. Rownego
Traktowania
przy wsparciu Pro-
rektora ds. Rozwoju
i Finansow

Promocja strony ROWNE
TRAKTOWANIE i kolej-
nych dziatan ogtaszanych
w ramach realizacji
Planu Réwnosci Pici

E-mailing
i monitoring
odwiedzin
(wzrost
wskaznikéw
rok do roku)

Cata spotecznos¢
Uniwersytetu
Zielonogorskiego

2022 - 2024:
dziatania okazjo-
nalne i cykliczne
(min. 3 rocznie)

Zespot ds. Row-
nego Traktowania
W porozumieniu
z Biurem Promocji
i Biurem Karier

Realizacja badan ankie-
towych i pogtebionych
dotyczacych réwnego
traktowania; cykliczne
informowanie o bada-
niach — celach, wyni-
kach, rekomendacjach

E-mailing:
liczba osob
biorgcych
udziat w ba-
daniu
(wzrost
wskaznikow
rok do roku)

Spotecznosé
akademicka
z podziatem na
grupy: pracowni-
cze (dydaktyczne
i administracyj-
ne), studenckie
i doktoranckie

2022 - 2024:
dziatania okazjo-
nalne i cykliczne
(min. 2 rocznie)

Zespot ds. Row-
nego Traktowania
W porozumieniu
z Biurem Promocji
i Biurem Karier

Opracowanie zasad Liczba Spotecznosé Poczatek 2024 Zespot ds. Rownego
komunikacji rownoscio- | odtworzen akademicka (semestr zimowy) Traktowania przy
wej z rekomendacjami prezentacji Uniwersytetu — przygotowanie wsparciu

dotyczacymi jezyka na stronie Zielonogorskiego | i promocja prezen- Biura Promogji

niedyskryminujgcego tacji
w praktyce dydaktycznej

DZIEN TOLERANCII Liczba Spotecznosé 2022 — 2024 Zespot ds. Rownego
(16 listopada) — corocz- | uczestnikdéw akademicka (3 edycje Traktowania

ne wydarzenie o cha- wydarze- Uniwersytetu wydarzenia) W porozumieniu
rakterze kulturalno- nia (wzrost | Zielonogérskiego z Biurem Promocji

-naukowym zawierajgce
w programie: szkolenia,
debaty, prelekcje, wykfa-
dy oraz seanse filmowe
poswiecone zjawiskom
nieréwnosci spotecznej

wskaznikéw
rok do roku)

oraz Biurem Karier



Cel

2: Dazenie do réwnowazenia reprezentacji pfci w spotecznosci akade-

mickiej Uniwersytetu Zielonogoérskiego oraz wspomaganie rownego
dostepu do awanséw i procesow rekrutacji

Dziatanie

2.1 Monitorowanie,
raportowanie, reko-
mendacje dotyczace
reprezentacji ptci
w procesach rekru-
tacji (na kierunkach
studiéw i w szkotach

doktorskich)

Rejestr danych
i uwzglednie-
nie dynamiki

wskaznika row-
nowagi w ko-
lejnym Planie

Réwnosci Pici

Grupa docelo-

wa

Spotecznosé
akademicka,
zwtaszcza: osoby
ksztatcace sie na
Uniwersytecie
Zielonogorskim

2022 -2024
(3 raporty)

Jednostka

odpowiedzialna

Zespot ds. Réwne-
go Traktowania przy
wsparciu Prorektora

ds. Rozwoju i Finanséw

2.2 Monitorowanie,
raportowanie, re-
komendacje doty-

czace reprezentacji
ptci w strukturze

zatrudnienia na

UZ, ze szczeg6lnym
uwzglednieniem

stanowisk kierowni-

czych

Rejestr danych
i uwzglednie-
nie dynamiki

wskaznika réw-
nowagi w ko-
lejnym Planie

Réwnosci Pici

Spotecznosé
akademicka,
zwtaszcza: osoby
zatrudnione na
Uniwersytecie
Zielonogorskim

2022 - 2024
(3 raporty)

Zespot ds. Réwne-
go Traktowania przy
wsparciu Prorektora

ds. Rozwoju i Finanséw

2.3 Monitorowanie,
raportowanie, reko-
mendacje dotyczace
reprezentacji ptci
w komisjach konkur-
sowych i awansach

zawodowych

Rejestr danych
i uwzglednie-
nie dynamiki

wskaznika réow-
nowagi w ko-
lejnym Planie

Réwnosci Pici

Spotecznosé aka-
demicka Uniwer-
sytetu Zielono-
goérskiego

2022 - 2024
(3 raporty)

Zespot ds. Réwne-
go Traktowania przy
wsparciu Prorektora

ds. Rozwoju i Finanséw

24 Analiza kampanii
wizerunkowych
i promocyjnych Uni-
wersytetu Zielono-
goérskiego pod katem
réwnowazenia
reprezentacji ptci

Wskaznik:
zachowanie
réwnowagi ptci
oraz neutralno-
$ci przekazu

Cata spotecznos¢
UZ oraz szeroka
grupa odbior-
cdw z otoczenia
spoteczno-gospo-
darczego

2022 -2024

Zespdt ds. Rdwnego
Traktowania
W porozumieniu
z Biurem Promocji
i Biurem Karier



Cel 3:

Wspomaganie karier zawodowych kobiet oraz polepszenie warun-

kéw umozliwiajgcych zachowanie réwnowagi miedzy zyciem rodzin-
nym a zawodowym

Dziatanie

3.1 Promocja wzorcow
na stronie ROWNE
TRAKTOWANIE :
Ambasador/ka
Planu Réwno-
uprawnienia Ptci

Liczba odwiedzin
profilu
Ambasador/ki:
(wzrost wskazni-
kéw rok do roku)

Grupa

docelowa

Spotecznosé
Uniwersytetu
Zielonogorskiego

2022 -2024

Jednostka

odpowiedzialna

Zespot ds. Rdwnego
Traktowania w porozu-
mieniu z Prorektorem
ds. Wspétpracy
z Gospodarka
oraz Biurem Karier

3.2 Monitorowanie
ekonomicznych
loséw absolwentow
ze wzgledu na ptec
oraz rownowagi
ptci w konkursie
ABSOLWENT EXTRA

Réwnowazenie
rozktadu ptci
w konkursie AB-
SOLWENT EXTRA
(wzrost wskazni-
kéw rok do roku)

Spotecznosé
akademicka,
absolwenci wraz
z otoczeniem
spoteczno-go-
spodarczym

2022 -2024
(3 edycje)

Zespot ds. Rownego
Traktowania w porozu-
mieniu z Biurem Karier

3.3 Szkolenie dotyczace
Sciezek budowania
kariery zawodowe;j

Liczba uczestni-
czek szkolenia
(wzrost wskazni-

Osoby zatrudnio-
ne na Uniwersy-
tecie Zielonogor-

2023 -2024
(2 szkolenia)

Zespot ds. Réwne-
go Traktowania przy
wsparciu Prorektora

kobiet w nauce kéw rok do roku) skim ds. Rozwoju i Finanséw
i szkolnictwie wyz-
szym
3.4 Okreslenie potrzeb | Rejestr potrzeb Spotecznosé 2022 - 2023 Zespot ds. Rownego
wsparcia dla w roku akademic- Uniwersytetu Traktowania w porozu-
0s6b pracujgcych kim 2022/2023 | Zielonogdrskiego mieniu z Prorektorem
i ksztatcgcych sie ds. Rozwoju i Finanséw
na UZ, ktére maja
pod opieka osoby
zalezne
3.5 Opracowanie Liczba osoéb Spotecznosé 2024 Zespot ds. Rownego
programu wsparcia | objetych wspar- Uniwersytetu Traktowania porozu-
zgodnie z przepro- ciem Zielonogorskiego mieniu z Prorektorem

wadzong diagnoza
oczekiwan

ds. Rozwoju i Finanséw



Cel 4: Przeciwdziatanie mobbingowi i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w
spotecznosci akademickiej Uniwersytetu Zielonogdrskiego

. . Grupa Jednostka
Dziafanie L
docelowa odpowiedzialna
4.1 Zapoznanie wszystkich | Liczba oswiad- Osoby 2022 -2024 Prorektor ds. Rozwo-
0s06b zatrudnionych czen o zapo- zatrudnione na jui Finansow przy
z regulacjami praw- znaniu sie Uniwersytecie wsparciu Dziatu Oso-
nymi dotyczgcymi z Regulaminem Zielonogorskim bowego
mobbingu, molesto- przeciwdziata-
wania i dyskryminacji | nia mobbingowi
ze wzgledu na ptec i dyskryminacji

na Uniwersytecie
Zielonogorskim

4.2 Opublikowanie Liczba odwiedzin Spotecznosé 2022 — 2024 Zespot ds. Rownego
procedury zgtaszania i pobran doku- Uniwersytetu Traktowania w poro-
i rozpatrywania skarg | mentu (wskaznik | Zielonogdrskiego zumieniu z Prorek-
zwigzanych z dyskry- wzrostu rok do torem ds. Rozwoju
minacjg i mobbingiem roku) i Finansow

na stronie ROWNE
TRAKTOWANIE

4.3 Dyzur informacyjno- | Rejestr poradiin- Spotecznosé 2022 - 2024 Petnomocnik ds. Row-
-prewencyjny Petno- | terwencji (wskaz- Uniwersytetu nego Traktowania
mocnika ds. Rdwnego | nik wzrostu rok | Zielonogdrskiego

Traktowania do roku)
4.4  Szkolenie dotycza- Liczba uczestni- Osoby prowa- 2023 -2024 Zespot ds. Rownego
ce zasad dyskursu kéw (wzrost rok dzace zajecia (2 edycje) Traktowania w po-
rownosciowego do roku) dydaktyczne na rozumieniu z Pro-
w praktyce akademic- Uniwersytecie rektorem ds. Jakosci
kiej Zielonogorskim Ksztatcenia

4.5 Rejestr postepowan Liczba przypad- Spotecznosé 2022 - 2024 Zespot ds. Rbwnego

dyscyplinarnych zwia- kéw w danym Uniwersytetu Traktowania
zanych z wystgpie- roku akademic- | Zielonogdrskiego przy wspotpracy
niem dyskryminacji, kim z Rzecznikami Dyscy-
przemocy ze wzgledu plinarnymi
na ptec i orientacje
seksualng,
molestowania i mole-
stowania

seksualnego




Cel 5: Wiaczenie kwestii pici do badan naukowych i tresci dydaktycznych
realizowanych na Uniwersytecie Zielonogdrskim

Jednostka odpo-

Dziatanie Grupa docelowa S
wiedzialna

5.1 Konkurs na najlepszg | Liczba zgtoszo- Osoby ksztatcgce sie 2023 -2024 Zespot ds. Row-

prace dyplomowg | nych prac (wzrost na Uniwersytecie (2 edycje) nego Traktowania
uwzgledniajacg per- | wskaznikow rok Zielonogorskim W porozumieniu
spektywe pfci pod do roku) z Prorektorem
patronatem Petno- ds. Jakosci Ksztat-
mocnika ds. Réwne- cenia
go Traktowania
5.2 Monitoring tresci Liczba przed- Osoby zatrudnione na 2023 -2024 Zespot ds. Row-
ksztatcenia odnosza- | miotow (wzrost | stanowiskach nauko- (2 raporty) nego Traktowania
cych sie do kwestii | wskaznika rok do | wo-dydaktycznych i przy wsparciu
ptci i analiza sylabu- roku) dydaktycznych Petnomocnika
séw przedmiotéw ds. Jakosci Ksztat-
wyktadanych na cenia
Uniwersytecie Zielo-
nogorskim
5.3 Szkolenie dotyczace | Liczba uczestni- | Osoby ksztatcgce sie 2023 -2024 Zespot ds. ROw-
kwestii ptci we wnio- | kéw (wzrost rok w szkotach doktor- (2 edycje) nego Traktowania
skach grantowych do roku) skich i rozpoczynaja- W porozumieniu
i w konkursach na ce kariere naukowa z ze szkotami
badania i innowacje na Uniwersytecie doktorskimi UZ

Zielonogorskim

Monitorowanie | raportowanie

Prace Zespotu ds. Rownego Traktowania (3) Wdrozenie zaplanowanych dziatan i ich reali-

obejmuja kilka etapow: zacja do 2024 roku, z mozliwoscia przedtuze-
(1) Diagnoza réwnosci ptci na Uniwersytecie Zielo- nia w nastgpnych latach.
nogorskim pod katem struktury zatrudnienia, (4) Monitoring i ewaluacja realizowanych dzia-
rekrutacji, karier naukowych, proceséw i orga- tan, a takze cykliczna weryfikacja celow i
néw decyzyjnych we wszystkich jednostkach srodkow okreslonych w planie.
uczelni oraz sondaz wrazliwosci dotyczacej dys-
kryminacji w spotecznosci akademickiej. Stan realizacji Planu Réwnosci Ptci na Uni-

(2) Sformutowanie celow oraz dziatan kluczo- \ersytecie Zielonogérskim w latach 2022 — 2024
wych dla wspierania rownego traktowania pedzie monitorowany przez Zespét ds. Réwnego
i zapobiegania dyskryminacji. Traktowania, a zapisy w nim zawarte beda aktuali-




zowane, jesli nastgpi uzasadniona potrzeba. Spra- i podjetych dziataniach. Skutecznos¢ zaplanowa-
wozdanie z prowadzonych dziatan zostanie przy- nych dziatann bedzie monitorowana za pomocg
gotowanie w formie trzech raportéw, w ktérych okreslonych w planie wskaznikow.

znajda sie informacje o zrealizowanych zadaniach

Wybrane zrodta

Doswiadczenie molestowania wsrdéd studen-

tek i studentéw. Analiza i zalecenia. Biuro Rzeczni-
ka Praw Obywatelskich. Warszawa 2018.

Gender Equality in Academia and Research,
EU objectives for gender equality in research:
http://eige.europa.eu/gender-mainstre-
aming/toolkits/gear/objectives-gender-equ-
ality-research

Gender Equality Strategy 2020-2025:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/
TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152

Informacja na temat udziatu kobiet i mez-
czyzn w projektach badawczych finanso-
wanych przez Narodowe Centrum Nauki
w latach 2011-2018: https://www.ncn.gov.
pl/sites/default/files/pliki/informacja_na_te-
mat_udzialu_kobiet_i_mezczyzn_w_projek-
tach_NCN_2011-2018.pdf

Stanowisko Narodowego Centrum Nauki
w sprawie réwnego dostepu kobiet i mezczyzn
do srodkéw finansowych na badania naukowe:
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/
pliki/2019 02_stanowisko_ncn_ws_rowne-
go_dostepu_kobiet_i_mezczyzn.pdf

Plan Réwnosci Pici dla Politechniki Krakow-
skiej: http://www.kst.pk.edu.pl/images/GEEC-
CO/GEP/GEPdIaPK_v4.pdf

Plan Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Warszaw-
skiego: https://www.uw.edu.pl/plan-rownosci-
-plci-dla-uw/

Plan Réwnosci Pici — jak to zrobi¢? Opra-
cowanie Biura Promocji Nauki PolSCA PAN
w Brukseli: https://informacje.pan.pl/ima-
ges/2021/0pracowanie_Plan_R%C3%B3w-
No%C5%9Bci_P%C5%82ci_jak to_zro-
bi%C4%87 v1.1.pdf

Plany réwnosci ptci w Horyzoncie Europa.
Przewodnik dla polskich instytucji nauko-
wych: https://genderaction.eu/wp-content/
uploads/2020/10/Manual-on-GEPs_PL.pdf

Program Horyzont EUROPE 2021-2027 -
program inwestycyjny UE w zakresie badan
naukowych i innowacji.
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