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WPROWADZENIE

ROwnos¢ pfici, rozumiana jako stan, wktorym kobietom imezczyznom
przypisuje sie taka samg wartos¢ spoteczng, rowne prawa irowne obowigzki oraz
gdy majg oni rowny dostep do zasobdw, z ktérych mogliby korzystac stanowi realng
i fundamentalng warto$¢ wspotczesnego Swiata. Wynikajacy z niej zakaz
dyskryminacji formutowany jest zaréwno w aktach prawa krajowego jak
i miedzynarodowego. W prawie krajowym réwnouprawnienie kobiet i mezczyzn
ma charakter gwarancji konstytucyjnych. W art. 32 Konstytucji okreslono rownosc¢
wobec prawa oraz zakaz dyskryminacji w zyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Tres¢ art. 33 gwarantuje z kolei
kobietom i mezczyznom réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym
i gospodarczym, a w szczegolnosci prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awansow,
do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia
spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania
godnosci publicznych i odznaczen.

Réwnos¢ kobiet i mezczyzn to podstawowa wartos¢ Unii Europejskiej, na co
wskazujg m.in. przepisy Traktatu o Unii Europejskiej (art. 2, art. 3 ust. 3 i art. 21),
Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (art.8) czy tez Karty praw
podstawowych Unii Europejskiej (art. 21 i 23). Szczegdlne znaczenie rownosci pici
w obszarze badan naukowych i innowacji przyznata Komisja Europejska
w komunikacie o Europejskiej Przestrzeni Badawczej (European Research Area,
ERA) z 2012 roku, w ktérym wartos¢ tg uznano za jeden z priorytetéw tworzenia
przestrzeni wzmacniajacej unijng baze naukowg i technologiczng. Komisja
Europejska wyznaczyfa trzy gtdwne obszary dziatalnosci na rzecz réwnosci pici
w badaniach i innowacjach: (1) wspieranie réwnosci w karierze naukowej; (2)
zapewnienie réwnowagi ptci w procesach i organach decyzyjnych; (3) wiaczenie
wymiaru ptci, biologicznego i spotecznego, do badan i tresci innowacyjnych.

Dziatania Komisji Europejskiej na rzecz réwnosci pici w badaniach
i innowacjach sq wazng czesciq szerszej strategii Komisji Europejskiej na rzecz
rownosci ptci na lata 2020-2025, ogtoszonej w marcu 2020 roku stuzgcej min.
wzmocnieniu Europejskiej Przestrzeni Badawczej (ERA). W roku 2020 Komisja
Europejska rewidujac swoje dotychczasowe dziatania, dgzac do wzmocnienia
Europejskiej Przestrzeni Badawczej, po raz kolejny podkreslita priorytetowe

znaczenie réwnosci ptci, wskazujac na potrzebe opracowania min. przez instytucje



badawcze, instytucje publiczne plandéw, ktére statyby sie narzedziem wspierania
zmian instytucjonalnych w tym kierunku w badaniach i innowacjach. Zréwnanie
pozycji kobiet i mezczyzn w obszarze badan i innowacji ma kolosalne znaczenie
dla kluczowego unijnego program finansowania badan naukowych i innowaciji.
Horyzont Europa, ktérego program ramowy na lata 2021-2027 zaktada miedzy
innymi, ze posiadanie Planu na rzecz Rownouprawnienia Pici (ang. Gender Equality
Plan - GEPs) bedzie kryterium kwalifikowalnosci dla wszystkich organow
publicznych, instytucji szkolnictwa wyzszego i organizacji badawczych chcacych
uczestniczy¢ w programie.

Adresatami Planu rownosci pitci w Politechnice Rzeszowskiej, bedacego
wynikiem pracy zespotu koordynowanego przez dr hab. Marte Pomykate, prof. PRz.
sq zardwno nauczyciele akademiccy, pracownicy niebedacy nauczycielami
akademickimi jak i studenci i doktoranci naszej uczelni. Dokument ten ma
charakter kompleksowy, zawiera bowiem badanie stanu obechnego w obszarze
rownosci pitci wsrdd oséb zatrudnionych, rekrutowanych i studiujacych,
zdiagnozowanie problemu oraz zaplanowanie dziatan na lata 2022-2025
0 charakterze edukacyjnym, instytucjonalnym i prawnym.

Politechnika Rzeszowska jest uczelnig wolng od uprzedzen, ktdora opiera
swoje funkcjonowanie o zasady poszanowania godnosci ludzkiej, prawdy, wolnosci
i rownosci. Plan réwnosci ptci wpisuje sie w 0golng strategie antydyskryminacyjng
Politechniki Rzeszowskiej widoczng zarowno w aktach prawnych uczelni (regulamin
pracy, kodeks etyki pracownikéw, kodeks etyki doktoranta, regulamin
przeciwdziatania mobbingowi) jak tez w rozwigzaniach instytucjonalnych (Biuro ds.
Osob z Niepetnosprawnosciami, Komisja Antymobbingowa, Rzecznik Praw
Studenta). Plan réwnosci pici w Politechnice Rzeszowskiej jest z jednej strony
narzedziem stuzgacym catej spotecznosci akademickiej do stworzenia réwnych
szans W rozwoju naukowym, osobistym i zawodowym - bez wzgledu na pie¢,
z drugiej za$ zobowigzaniem dla wifadz uczelni do wdrozenia proponowanych

rozwigzan i statego monitorowania problemu réwnosci ptci.

Rektor Politechniki Rzeszowskiej



I. DIAGNOZA
1.Wstep

Diagnozowanie problemu réwnosci pici w Politechnice Rzeszowskiej rozpoczeto
od badan ilosciowych, skupiajac sie na analizie danych statystycznych
obrazujacych rozdziat pici w latach 2020 - 2021 miedzy innymi w strukturze
zatrudnienia, obsadzie stanowisk kierowniczych, stopniach i tytutach naukowych,
udziale w organach i ciatach kolegialnych uczelni, udziale w projektach
badawczych. Przeprowadzono réwniez analize osdb rekrutowanych na studia oraz
0s6b studiujacych na studiach I i II stopnia oraz doktorantéw. W tym obszarze
wydiuzono okres badan, prezentujgc dynamike zmian od roku akademickiego
2012/2013. Wyniki badan ilosciowych przedstawiono za pomoca wykreséw,
a podsumowanie i wnioski zaprezentowano w sposob opisowy.

W badaniach jakosciowych wykorzystano opracowane w tym celu anonimowe
ankiety dedykowane nauczycielom akademickim, pracownikom niebedacym
nauczycielami akademickimi oraz studentom i doktorantom. Zakres pytan zostat
dostosowany do poszczegdlnych grup respondentéw i dotyczyt w szczegdlnosci
doswiadczen dyskryminacyjnych na tle pftci, problematyki ,work - life balance”,
dotychczasowych rozwigzan i postulowanych dziatan naprawczych w uczelni.
Niezaleznie od materiatlu pozyskanego od respondentéw, dokonano analizy
przebiegu karier naukowych grupy kobiet i mezczyzn zatrudnionych na wybranych
wydziatach uczelni.

Wyniki badan ilosciowych i jakosciowych stanowity ptaszczyzne do opracowania
celow, dziatan i wskaznikow na lata 2022-2025, ktére zaprezentowano w kolejnym

rozdziale.

2.Badania ilosciowe

2.1.Pracownicy Uczelni, funkcje kierownicze

Na podstawie zgromadzonych danych mozna zauwazyé, ze proporcja pici
wsréd pracownikow Politechniki Rzeszowskiej jest wyréwnana. Na przestrzeni
ostatnich dziesieciu lat nieznacznie dominujg mezczyzni, stanowigc obecnie 56%

0gotu zatrudnionych, przy 44% zatrudnionych kobiet (rysunek 1).



90%

80%

70%

60%

©55%  56%  55% S GE—E Y5 G G Y 56%

50%

45% 44% 45% 44% 45% 44% 43% 43% 4% 44%

40%

30%

20%

10%

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

K (%) e M (%)
Rysunek 1 Udziat procentowy kobiet mezczyzn w latach 2012-2021

Wieksze dysproporcje pojawiajg sie jednak przy porownywaniu udziatu kobiet
w grupie nauczycieli akademickich i pracownikéw nie bedacych nauczycielami
akademickimi. W grupie nauczycieli akademickich kobiety stanowia 33%, za$
mezczyzni 67%. Odwrotne proporcje utrzymujg sie natomiast wsréd osdb nie
bedacych nauczycielami akademickimi, gdzie kobiety stanowig 57%, a mezczyzni
43% (rysunek 2). Udziat kobiet w obu grupach nieznacznie zwiekszyt sie na

przestrzeni ostatnich kilku lat.

Nauczyciele Pracownicy niebedacy
akademiccy nauczycielami

’ ‘ 57% 4
K(%) =M (%) K(%) = M (%)
Rysunek 2 Udzial procentowy kobiet i mezczyzn w grupie nauczycieli

akademickich oraz pracownikéw nie bedacych nauczycielami akademickimi
w 2021 roku

Zupetnie odmiennie ksztattujg sie proporcje pici w organach uczelni. Wyraznie
widoczne sg tutaj znaczne dysproporcje pomiedzy udziatami kobiet i mezczyzn.
W Senacie PRz zasiada 19 kobiet i 51 mezczyzn, w Radzie Uczelni 1 kobieta
i 6 mezczyzn, natomiast w Radach Dyscyplin jest 50 kobiet i 152 mezczyzn



(rysunek 3). Ponadto przewaga mezczyzn w tych gremiach jest spowodowana tym,
ze tworzg je przede wszystkim pracownicy bedacy nauczycielami akademickimi,
posiadajacy stopien naukowy doktora habilitowanego lub tytut naukowy profesora,

a wiasnie w tych grupach dominuja mezczyzni.

Senat Rada Uczelni Rady Dyscyplin
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Rysunek 3 Udzial procentowy kobiet i mezczyzn w Senacie, Radzie Uczelni

i Radach Dyscyplin

Znaczne zrdznicowanie udziatdw kobiet i mezczyzn jest zauwazalne rowniez
wsrod osob petnigeych funkcje kierownicze, zarowno na poziomie centralnym, jak
i na poziomie wydziatdw i jednostek miedzywydzialowych oraz w administraciji.
Mezczyzni dominujg wsrdd prorektoréw, przewodniczacych rad dyscyplin,
dziekanéw i prodziekanow oraz kierownikow katedr, zakladow i jednostek
miedzywydziatowych, za$ kobiety dominujg na stanowiskach kierowniczych
w administracji. Rownowaga zostata natomiast zachowana na stanowiskach
kanclerza i kwestora (rysunek 4).

Biorgc pod uwage, Ze osoby petnigce w uczelni funkcje prorektoréw,
dziekanéw i prodziekandow oraz kierownikdw katedr, zaktadéw i jednostek
miedzywydzialowych pochodzg wylacznie z grupy pracownikéw bedacych
nauczycielami akademickimi, gdzie proporcja liczby mezczyzn do liczby kobiet
wynosi 67% do 33%, nalezy uznac, ze dostep kobiet do stanowisk kierowniczych
na poziomie wydziatdw i jednostek ogodlnouczelnianych jest zapewniony, choc
w mniejszym zakresie, niz wskazywatyby proporcje zatrudniania. Wieksza
dysproporcja istnieje w grupie pracownikdédw administracji, gdzie zaobserwowac
mozna duza przewage kobiet na stanowiskach kierowniczych (72%), co znacznie
odbiega od proporcji pomiedzy kobietami i mezczyznami w tej grupie

pracownikéw.
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Rysunek 4 Funkcje i stanowiska kierownicze - udzial procentowy kobiet i

mezczyzn w 2021 r.

2.2.Nauczyciele akademiccy, badania naukowe

Ze zgromadzonych danych za lata 2020 i 2021 wynika, ze udziat kobiet
i mezczyzn na poszczegolnych stanowiskach w grupie nauczycieli akademickich
jest zrdznicowany, przy czym proporcje pici ksztattujg sie w odmienny sposéb na
poszczegdlnych wydziatach uczelni oraz w jednostkach miedzywydziatowych.

Na stanowiskach profesordow i profesoréw uczelni na wszystkich wydziatach
dominujg mezczyzni.

Na stanowiskach adiunktdw zrdéznicowanie pici jest mniejsze, cho¢ nadal
dominujg mezczyzni. Wyréwnane proporcje w tej grupie pracownikéw wystepuijg
jednak na jednym wydziale (Wydziat Chemiczny), a réwniez na jednym wydziale
(Wydziat Zarzadzania) na stanowiskach adiunktéw zatrudnionych jest znaczgco
wiecej kobiet niz mezczyzn.

Wsréd asystentdw na dwoch wydziatach przewazajg kobiety (Wydziat
Matematyki i Fizyki Stosowanej, Wydziat Zarzadzania), wyréwnane proporcje pici
pojawiajq sie na dwodch innych wydziatach (Wydziat Budownictwa, Inzynierii
Srodowiska i Architektury, Wydziat Mechaniczno-Technologiczny). W jednostkach
miedzywydziatowych, gdzie wiekszo$¢ zatrudnionych stanowig asystenci,
proporcje ptci sq wyréwnane (Centrum Sportu Akademickiego) lub wiekszosé

stanowig kobiety (Centrum Jezykdéw Obcych).
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Rysunek 5 Udzial procentowy kobiet i mezczyzn wedlug stopni i tytuléw na

poszczegolnych wydziatach i w jednostkach miedzywydziatowych w 2021 roku

Analogicznie ksztattujg sie proporcje ptci wsrdd pracownikéw zatrudnionych
na poszczegodlnych wydziatach przy uwzglednieniu stopni i tytutdw naukowych.
W grupie 58 oséb zatrudnionych na PRz z tytutem profesora tylko 6 to kobiety
(12 %).

Wsrdd oséb z stopniem doktora habilitowanego réwniez wiekszo$¢ stanowig
mezczyzni, cho¢ pewna réwnowaga daje sie zauwazy¢ na dwodch wydziatach
(Wydziat Budownictwa, Inzynierii Srodowiska i Architektury, Wydziat Chemiczny).

Z kolei wsrod osdéb ze stopniem doktora kobiety znaczaco przewazajg na
jednym wydziale (Wydziat Zarzadzania), na innym proporcje pici pozostajq
wyréwnane (Wydziata Chemiczny), na pozostatych za$ dominujg mezczyzni.

Natomiast wsréd magistrow na trzech wydziatach kobiety stanowig wiekszos$¢
(Wydziat Budownictwa, Inzynierii Srodowiska i Architektury, Wydziat Matematyki
i Fizyki Stosowanej, Wydziat Zarzadzania). W jednostkach miedzywydziatowych
wiekszo$¢ zatrudnionych stanowig magistrowie, przy czym w zadnej z tych

jednostek nie ma przewagi mezczyzn - w Centrum Sportu Akademickiego
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proporcje sg wyrownane, w Centrum Jezykéow Obcych dominujg kobiety
(rysunek 5).

Sytuacja, w ktorej niewiele ponad 10% oséb legitymujacych sie tytutem
profesora (bedacego szczytem kariery akademickiej) stanowig kobiety, to
odzwierciedlenie struktury pici na wydziatach, a takze efekt minionych Iat
i systemu szkolnictwa wyzszego, w ktérym zwtaszcza na uczelniach technicznych
dominowali mezczyzni. Zmiana tego trendu bedzie wymagata wielu
kompleksowych dziatan, co zostanie zaproponowane w planie dziatan na lata
2022-2025.

Analizujac proporcje ptci wsrdd osob realizujgcych projekty naukowe mozna
zauwazy(, ze sytuacja nie odbiega od przedstawionej w tym rozdziale. 31 %
uczestnikdw projektow naukowych stanowig kobiety, zas 69 % to mezczyzni.
Wsrod kierownikow projektéw jest tylko 19 % kobiet i 81 % mezczyzn.

Po raz kolejny zatem potwierdza sie nizszy udziat kobiet w sprawowaniu
funkcji kierowniczych. Proporcje pfci sg tu jednak znacznie bardziej zachwiane niz
przy sprawowaniu funkcji kierowniczych w organach uczelni. Wymaga to podjecia
celowych dziatan dla zwiekszenia zaangazowania kobiet w kierowanie projektami

naukowymi.
2.3. Pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi

Wsréd pracownikow nie bedgcych nauczycielami akademickimi proporcje pici
w poszczegdblnych grupach pracowniczych sg jeszcze bardziej zréznicowane, przy
czym w latach 2020-2021 nie zaobserwowano znaczacych réznic w tym zakresie.

Przewaga kobiet utrzymuje sie na stanowiskach w administracji centralnej
i wydziatowej, administracji doméw studenckich, bibliotece, a takze w oficynie
wydawniczej i dziale gospodarczym. Mezczyzni sq natomiast zatrudnieni gtdwnie
w dziale utrzymania ruchu, osrodku ksztatcenia lotniczego, w obstudze osiedla
studenckiego oraz jako pracownicy inzynieryjno-techniczni i nhaukowo techniczni
(rysunek 6). Wskazane proporcje widoczne sg réwniez wsréd oséb zatrudnionych
na stanowiskach kierowniczych w tych jednostkach.

Podobna tendencja jest obserwowana takze w innych osrodkach w catym
kraju. Kobiety czesciej wykonujg zadania finansowe i administracyjne, mezczyzni
natomiast zadania polegajgce na wsparciu technicznym badan naukowych

i obstudze technicznej.
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Rysunek 6 Udziat procentowy kobiet i mezczyzn w poszczegodlnych grupach
pracowniczych wsrdod osob niebedacych nauczycielami akademickimi w 2021

roku
2.4.Studenci i doktoranci

Politechnika Rzeszowska prowadzita w latach 2020-2021 35 kierunkow
studidw, z ktérych wiekszos¢ stanowity kierunki inzynierskie. Wsrod kandydatéw
na studia, zaréwno I stopnia, jak i II stopnia, od lat przewazajg mezczyzni.
W latach 2021 liczba kobiet-kandydatek nieznacznie wzrosta w odniesieniu do
roku poprzedniego i wyniosta 40 % na studiach I stopnia i 53 % na studiach
II stopnia.

Wsréd studentédw Politechniki Rzeszowskiej mezczyzni rowniez stanowig
wiekszo$¢, przy czym na przestrzeni ostatnich lat liczba kobiet nieznacznie
zmniejszyta sie (z 41 % w 2014 r. do 38 % w 2021 r.). Jednakze sytuacja ta
przedstawia sie odmiennie przy podziale na wydziaty i kierunki studiéw, a takze
przy uwzglednieniu poziomu i formy studidw.

Najwiecej mezczyzn studiuje na Wydziale Elektrotechniki i Informatyki,
Wydziale Budowy Maszyn i Lotnictwa oraz na Wydziale Mechaniczno-
Technologicznym. Najwiekszy udziat kobiet - studentek jest na Wydziale
Chemicznym i Wydziale Zarzadzania. Wyréwnane proporcje sg natomiast na
Wydziale Matematyki i Fizyki Stosowanej i na Wydziale Budownictwa, Inzynierii
Srodowiska i Architektury (rysunek 7).
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Rysunek 7 Udzial procentowy kobiet i mezczyzn wsréd studentow

Analizujac dostepne dane mozna stwierdzi¢ réwniez, ze proporcje podziatu
ptci wérdéd studentdw rdznig sie na studiach I stopnia i II stopnia. Na wszystkich
wydziatach udziat kobiet na studiach II stopnia wyraznie wzrasta o kilka punktéw
procentowych.

Pewne zrdznicowanie pojawia sie takze pomiedzy studiami stacjonarnymi
i niestacjonarnymi. W tym przypadku na trzech wydziatach, sposrdod pieciu
realizujgcych studia niestacjonarne, mozna zaobserwowal zwiekszenie udziatu
mezczyzn na studiach niestacjonarnych, podczas gdy na dwoéch wydziatach
proporcje te nie odbiegajg od proporcji na studiach stacjonarnych.

Proporcja kobiet i mezczyzn wsréd oséb studiujgcych na Politechnice
Rzeszowskiej jest nieco bardziej wyréwnana niz wsrdd pracownikéw. Dopiero za

kilka lat bedzie wiadomo ile z tych osdb podejmie prace naukowgq. Rolg uczelni
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pozostaje wiec wprowadzenie mechanizméw, ktére zapobiegng rezygnacji kobiet

z kariery naukowej z przyczyn pozamerytorycznych.

Proporcje ptci w grupie doktorantéw odzwierciedlajg te same tendencje, ktére
widoczne byly w grupie pracownikéw i studentédw. Politechnika Rzeszowska
prowadzi studia doktoranckie w dyscyplinach nauk technicznych, a to powoduje ze
zarowno kandydatami, jak i doktorantami w przewazajacej mierze zostajq
mezczyzni. Podczas rekrutacji do szkoty doktorskiej w roku 2021/2022 przyjeto
37% kobiet i 63% mezczyzn. Nie kazda osoba z tej grupy bedzie jednak
kontynuowata kariere naukowg. CzesS¢ osdb decyduje sie na studia doktoranckie
z powodu braku stabilnosci na runku pracy, sa w tej grupie réwniez osoby, ktére
poza uzyskaniem stopnia doktora nie planujg wigzac sie z uczelnig i podejmujg
prace poza nig. Bez analizy dodatkowych danych o przebiegu karier naukowych

trudno wiec na tej podstawie wysuwacd szersze wnioski.
3. Badania jakosciowe
3.1. Ankietyzacja

Opracowane ankiety wypetnito fgcznie 1334 respondentdow, z czego 300 osdb
to nauczyciele akademiccy, 158 to pracownicy niebedacy nauczycielami
akademickimi a pozostatg grupe 876 osob stanowili studenci i doktoranci. Udziat
procentowy spotecznosci akademickiej Politechniki Rzeszowskiej w ankietyzacji

przedstawia sie nastepujqco:

22% nauczyciele akademiccy

12% .
pracownicy niebedacy

’ nauczycielami
. ’ studenci i doktoranci

Rysunek 8 Podziat respondentow.

66%

Ankietowani nauczyciele akademiccy stanowili 31% uprawnionych w tej
grupie zawodowej, natomiast wsrdéd pozostatych pracownikdédw decyzje
0 wypetnieniu ankiety podjeto 22% uprawnionych. Z prawa do wypowiedzenia sie

na temat rownosci ptci skorzystato 8% wszystkich studentéw i doktorantéw.
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Rysunek 9 Procentowe zestawienie ankietowanych w stosunku do liczby

uprawnionych w poszczegoéinych grupach.

Wyniki ankiet skierowanych do pracownikdéw Politechniki Rzeszowskiej nie
wykazaty aby w procesie rekrutacji jak tez w trakcie zatrudnienia wystepowaty
zauwazalne zachowania dyskryminacyjne, naruszajace zasade réwnosci pfci.

W przebiegu rekrutacji tylko 2% respondentow doswiadczyto nieréwnego
traktowania, m. in. poprzez pytania o plany zatozenia rodziny i posiadania
potomstwa, poprzez sugestie, ze mezczyzni sq ,milej” widziani na politechnice, ze
zatrudnienie bedzie wigzato sie z koniecznoscig odfozenia plandw zatozenia rodziny
na pdézniej, Przewazajgca wiekszos¢ pracownikow uczestniczacych w ankietyzacji
nie doswiadczyta w okresie swojego zatrudnienia nieréwnego traktowania z uwagi
na pte¢ (85%). Przeszto 27% respondentéw byto z kolei Swiadkami zachowan
dyskryminacyjnych wobec innych oséb. Kategoryzacja oséb, ktére dopuszczaty sie
zachowan uznawanych za dyskryminacyjne, jak tez osdb, ktére takim
zachowaniem zostaty pokrzywdzone prowadzi do wniosku, ze problem ten
odnotowano przede wszystkich w relacjach zaleznosci stuzbowej miedzy
mezczyznami przetozonymi a kobietami podwtadnymi. Pracownicy, ktérzy
doswiadczyli zachowan dyskryminacyjnych, badz tez spotkali sie z przejawem

dyskryminacji wobec innych oséb wskazali na:
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Rysunek 10 Zachowania dyskryminacyjne z jakimi spotykali sie respondenci.

Respondenci okreslajac ,inne” formy dyskryminacji na tle pici wymienili
nierbwne wynagradzanie za prace, nierdwnomierne rozktadanie obowigzkdw,
pomijanie kobiet przy obsadzie stanowisk w komisjach uczelnianych.

Na pytanie czy w procesie budowania kariery zawodowej pracownikéw
Politechniki Rzeszowskiej ptec byta kryterium decydujgcym o awansie zawodowym
90% o0sob odpowiedziato negatywnie. W ankiecie sformutowano pytanie o to,
w jaki sposdb problem nieréwnosci pici jest traktowany w najblizszym otoczeniu
zawodowym pracownikéw i przez ich przetozonych. Sposrdéd zaproponowanych
przez autoréw ankiet odpowiedzi respondenci najczesciej wybierali te, ktéra
wskazywata, ze problem nieréwnosci ptci na Politechnice Rzeszowskiej nie
wystepuje. 16% wskazato odpowiedZz potwierdzajacq wystepowanie problemu
i unikanie rozmow na jego temat jako niepozadanych. W dalszej kolejnosci
respondenci uznali, ze problem nierdwnosci pici na uczelni jest wiasciwie
rozwigzywany, a tylko 2% uwaza, ze przetozeni nie reagujq na zgtaszane uwagi
(rys.11).

Problem nie wystegpuje 76% l

Wystepuje, ale dyskusje o nim sa niepozadane 16% '

Problem wystepuije, ale jest w sposob wiasciwy | 504
rozwigzywany

Przetozeni nie reaguja na zgtaszane uwagi 2%

0% 20% 40% 60% 80%

Rysunek 11 Przykiadowe odpowiedzi na pytanie o reakcje srodowiska

zawodowego na problem nieréwnosci pici
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W ocenie blisko 60 % ankietowanych rozwigzania dotychczas stosowane
przez uczelnie sg wystarczajace do zrownania pozycji kobiet i mezczyzn w dostepie
do rozwoju osobistego, naukowego, zawodowego, ale 36 % nie ma zdania w tym
temacie co wskazuje na potrzebe zwiekszenia $wiadomosci prawnej
i instytucjonalnej wsrod zatrudnionych na Politechnice Rzeszowskiej.

W ankietach skierowanych do nauczycieli akademickich sformutowano
dodatkowo pytania o to, czy w przekonaniu respondentdw uczelnia zapewnia
rowne warunki kobietom i mezczyznom dla rozwoju naukowego, dla dostepu do
projektdw badawczych, grantéw, dla udzialu w konferencjach krajowych
i miedzynarodowych. Udzielone odpowiedzi pozwalajg na postawienie tezy, ze
problem nieréwnego traktowania w tym obszarze nie jest zauwazalny, co
zobrazowano ponizej (Rys. 12 i 13).

Rysunek 12 Zapewnienie przez PRz Rysunek 13 Zapewnienie rownego

rownych warunkow dla rozwoju traktowania kobiet i mezczyzn w
naukowego pracownikom bez dostepie do projektow badawczych,
wzgledu na pteé: grantow i udziatu w konferencjach

krajowych i miedzynarodowych przez
PRz.:

Q

29%

89% (

6%

tak = nie

tak = nie nie mam zdania

Czescig wspodlng ankiet dedykowanych nauczycielom akademickim jak
i ankiet przygotowanych dla pracownikéw nieswiadczacych pracy badawczo-
dydaktycznej byto réwniez zagadnienie ,work - life balance”, a wiec zachowania
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym rodzica/opiekuna.

Mozliwo$¢ zachowania takiej réwnowagi potwierdzito 65 % respondentow,
przy czym wsrdod osob niebedacych nauczycielami akademickimi odpowiedz
pozytywng wskazato az 83%. Ankietowani ocenili dotychczasowg praktyke

w zakresie tworzenia przez Politechnike Rzeszowska warunkéw do zachowania
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rownowagi miedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym rodzica/opiekuna
(,work - life balance”) w zakresie min. elastycznego czasu pracy, programéw
wspierajacych powr6ét do pracy po urlopie, elastycznej organizacji pracy,
uzyskiwania urlopéw na zadanie, pakietdow socjalnych i medycznych dla catej
rodziny, dofinansowania opieki nad dzie¢cmi (Rys.14). Przedstawili réwniez
propozycje zmian w tym obszarze. Wsrdd nauczycieli akademickich pojawity sie
gtosy o dostosowanie konsultacji dla studentéw do form komunikowania sie na
odlegtosé, a wiec przy wykorzystaniu platformy Microsoft Teams, formy mailowej
czy telefonicznej. Cze$¢ postulowanych rozwigzan odnosita sie do:

v’ wprowadzenia zmian systemowych w zakresie elastycznej organizacji

pracy, w tym mozliwosci Swiadczenia pracy zdalnej,
v' stworzenia infrastruktury opieki nad dzie¢mi (uruchomienie ztobka,

przedszkola),

urlopy na zadanie ) 342
pakiety socjalne i medyczne dla catej rodziny J 3,09
elstyczny czas pracy ) 2,99
elastyczna organizacja czasu pracy J 2,98
dofinansowanie opieki nad dzie¢mi J 29
programy wspierajace powrdt do pracy po urlopie... J 2,87
inne J 2,41
mozliwo$¢ wykonywania przez pracownika prcy zdalnej np.... J 2,38
2,2 2,4 2,6 2,8 3 3,2 3,4 3,6

Rysunek 14 Srednia ocena warunkéw do zachowania réwnowagi miedzy zyciem

zawodowym a zyciem prywatnym w skali od 1-4:

W ankietach skierowanych do studentéw oraz doktorantow Politechniki
Rzeszowskiej sformutowano pytania o nieréwne traktowanie kobiet i mezczyzn ze
wzgledu na pte¢ zaréwno w procesie rekrutacyjnym, jak tez w okresie studidw.
W przewazajacej wiekszosci przypadkéw respondenci nie spotkali sie przy
rekrutacji z jakimikolwiek negatywnymi zachowaniami w omawianym obszarze
(Rys. 15).
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Rysunek 15 Doswiadczenie nierownego traktowania z uwagi na pte¢ w procesie

rekrutacji:

Sposrod 6% ankietowanych, ktdérzy udzielili twierdzacej odpowiedzi na
pytanie o dyskryminacje w procesie rekrutacyjnym, wiekszo$¢ wskazata na
nieobiektywng ocene przydatnosci na wybranym kierunku studiéw ze wzgledu na

ptec¢ oraz ztosliwe komentarze jako formy zachowan dyskryminujacych (Rys. 16).

4 | I

Nieobiektywna ocena przydatnosci na... ¥ 55%

Ztodliwe komentarze J 48%

Inne ) 16%
Niestosowne, ponizajace zachowanie J 16%

0% 20% 40% 60%

Rysunek 16 Formy nierownego traktowania w procesie rekrutacji:

Zdecydowanie niepokojaca jest skala doswiadczania dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ wsrdéd osdb studiujacych. Az 32% ankietowanych, a wiec blisko
co 3 wypowiadajgca sie osoba, doswiadczyta tego rodzaju negatywnych zachowan
(Rys. 17).

M tak

68% )
nie

Rysunek 17 Doswiadczenie zachowania majacego znamiona dyskryminacji

w okresie studiow
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Natomiast az 42% ankietowanych bylo Swiadkiem tego typu zachowan
w stosunku do innych oséb. Wskazujgc na osoby dopuszczajace sie dyskryminacii,
studenci w przewazajacej wiekszosci zaznaczyli nauczycieli akademickich

odmiennej od studenta ptci (Rys. 18).

Nauczyciel/ nauczycielka akadamicki/a J 67%

Osoba odmiennej ptci J 53%

Inny student/studentka, 21%

Osoba tej samej ptci 9%
Inna osoba l %

Pracownik administracyjny J 4%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Rysunek 18 Osoby dopuszczajace sie nieré6wnego traktowania ze wzgledu na

ptec:

Zachowania naruszajgce réwnos¢ pici przybieraty réozne formy poczgwszy od
podwazania kompetencji i umiejetnosci przydatnych na okreslonym kierunku,
obnizania spotecznej, kulturowej wartosci osoby z uwagi na jej pte¢, komentowania
wygladu z podtekstem seksualnym, ignorowania gtosu w dyskusji,
deprecjonowania i wyszydzania wypowiedzi, dyskryminacji przy wyborze do
projektéw studenckich, két naukowych, organdw samorzadu studenckiego, po
molestowanie i molestowanie seksualne.

11 | | | | |
Podwazanie kompetencji i umiejetnosci... ) 54%

Obnizanie spotecznej, kulturowej wartosci... ) 43%

Komentowanie wygladu z podtekstem... ¥ 37%

Ignorowanie gtosu w dyskusji 31%

30%

Deprecjonowanie i wyszydzanie wypowiedzi
Dyskryminacja przy wyborze do projektéw... 11%

Molestowanie J 69

Molestowanie seksualne J-l 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Rysunek 19 Formy zachowan naruszajacych rownosc¢ pici

Przypadki dyskryminowania studentéw ze wzgledu na ptec byty przedmiotem

nielicznych skarg (7%), kierowanych przede wszystkim do starostéw.
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Zdaniem 61% ankietowanych studentow i doktorantow problematyka
dyskryminacji ptci jest w sposéb wiasciwy monitorowana. Spos$rdd propozycji
poprawy istniejacej sytuacji studenci wybrali rozwigzania edukacyjne (67%),
prawne (51%) i instytucjonalne (38%), ktore uczelnia powinna wprowadzi¢ (Rys.
20).

Edukacyjne J 67%
Prawne J51%
Instytucjonalne J 38%
ine 00 4%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Rysunek 20 Oczekiwane dzialania ze strony uczelni we wskazanym obszarze:

W pytaniach dedykowanych doktorantom Politechniki Rzeszowskiej, podjeto
prébe zdiagnozowania problemu ewentualnego opdznienia rozwoju naukowego po
zakonczeniu studidw magisterskich. 52% ankietowanych rozpoczeto studia
doktorskie bezposrednio po zakonczeniu studiow II stopnia, 31% w okresie od roku
do 5 lat, 10% w okresie od 5 do 10 lat, natomiast 7% w okresie powyzej 10 lat
(Rys.21).

powyzej 10 lat ' 7%

od 5do 10 lat | 10%
od roku do 5 lat | | 31%
bezposrednio I 52%
\/ \/ \/ \/ T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Rysunek 21 Czas, w jakim po zakonczeniu II stopnia rozpoczeto studia

doktorskie:

Jako przyczyne nierozpoczecia studiéw doktorskich tuz po zakonczeniu
studiéw II stopnia, respondenci wskazali na prace zawodowg (54%), brak
motywacji (25%), opieke nad matoletnimi dziecmi (17%) czy tez nad osobami
dorostymi wymagajgcymi statej pomocy (4% ). Odnotowaé w tym miejscu nalezy,
ze obowigzki rodzicielskie byty przyczyng opdznienia rozwoju naukowego u 60%
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wypowiadajacych sie w ankiecie mezczyzn, a w przypadku kobiet procent ten byt

nieco nizszy i wynosit 44%.

opieka nad osobami dorostymi wymagajacymi statej pomocy ' 4%

praca zawodowa ' 54%
brak motywacji l 25%,

opieka nad mafoletnimi dzie¢mi ' 17%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Rysunek 22 Przyczyna opoéznienia w realizacji rozwoju naukowego:

3.2. Badanie rozwoju naukowego

Badanie rozwoju naukowego pracownikéw Politechniki Rzeszowskiej byto

przedmiotem szczegdlnej uwagi autoréow planu réwnosci pici.

Na podstawie cech opisujgcych respondentdéw, biorgcych udziat w ankietach

dedykowanych nauczycielom akademickim ustalono S$redni czas jaki uptywat

pomiedzy poszczegdolnymi etapami kariery naukowej kobiet i mezczyzn:

z

$redni czas od uzyskania tytutu zawodowego magistra do stopnia doktora
to:
kobiety - 8,1 roku,
mezczyzni - 8,6 roku,
Sredni czas od uzyskania stopnia doktora do stopnia doktora habilitowanego
to:

o kobiety - 13,6 roku,

o mezczyzni - 11,6 roku,
$redni czas od uzyskania stopnia doktora habilitowanego do uzyskania
tytutu naukowego profesora to :

o kobiety - 10,5 roku,

o mezczyzni - 12 lat.

Poza przedstawionymi powyzej danymi, jak tez danymi pozyskanymi

odpowiedzi ankietowanych doktorantéw, analizie poddano grupe 16

pracownikéw naukowych, reprezentujgcych rézne wydziaty, w tym 8 kobiet i 7

mezczyzn. Analizie poddano czasokres uzyskiwania kolejnych stopni naukowych,

od momentu zatrudnienia. Skoncentrowano sie przy tym na ocenie czy przerwy

21



(opdznienia) w ciggtosci rozwoju naukowego pracownikow byly wynikiem
korzystania z urlopdw macierzynskich, wychowawczych czy rodzicielskich.

W grupie nauczycielek akademickich stwierdzono, ze stopien doktora (6/8
badanych) uzyskiwano w przedziale czasowym od 3 do 9 lat od zakonczenia
studidw, stopien doktora habilitowanego (3/8 badanych) w kolejnych 8 do 12 lat,
natomiast tytut profesora w ciggu 8 lat (1/8 badanych). W dwdch przypadkach
nauczycielki akademickie, pomimo dtugoletniego zatrudnienia (2001 i 2005 rok)
posiadajq jedynie tytut zawodowy magistra.

W grupie kobiet, ktorych kariery poddano badaniu stwierdzono w 6
przypadkach korzystanie z urlopdw macierzynskich i wychowawczych (od
jednokrotnych po szesciokrotne).

Szczegdblnie w jednym przypadku, w ktéorym po zatrudnieniu na stanowisku
nauczycielki akademickiej z tytutem zawodowym magistra zauwazalny jest wptyw
korzystania z urlopéw rodzicielskich na zahamowanie kariery naukowej, co wynika
z faktu, ze osoba ta na przestrzeni kilkunastu lat byta aktywna zawodowo przez
jedynie 2,5 roku.

W przypadku rozwoju naukowego mezczyzn zaobserwowano zblizone
przedziaty czasowe, bowiem od zakonczenia studiéw magisterskich do uzyskania
tytutu doktora uptywato od 4-18 lat (7/7 badanych). Stopien doktora
habilitowanego badani nauczyciele akademiccy uzyskiwali w przedziale od 4-15 lat
(3/7 badanych), natomiast tytut profesora uzyskato 3 nauczycieli po kolejnych 3-
5 latach. W zadnym przypadku nie stwierdzono, aby badani korzystali z urlopéw
rodzicielskich.

Wyniki badania, ktére niewatpliwie stanowig tylko wycinek rzeczywistosci,
pozwalajg na wyciggniecie nastepujacych wnioskow:

— nie odnotowano znaczacych rdéznic w przebiegu karier naukowych kobiet

i mezczyzn od zakonczenia studidw magisterskich do uzyskania stopnia

doktora habilitowanego,

— brak podstaw do lansowania generalnej tezy, ze zahamowanie kariery

naukowej pozostaje w korelacji z przebywaniem na urlopach rodzicielskich.

Podsumowujac wyniki diagnozy przeprowadzonej zarédwno metodami
iloSciowymi jak i jakosciowymi, obrazujacej stan réwnosci pici wsréod osob
pracujacych i studiujacych na Politechnice Rzeszowskiej stwierdzi¢ nalezy

w wiekszosci badanych obszaréw dominacje mezczyzn. Do takich wnioskow
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uprawniajg dane statystyczne, z ktérych wynika, ze w grupie nauczycieli
akademickich tylko 33 % stanowig kobiety, a wsrdd oséb studiujgcych udziat
kobiet to 38%. Dane te sg odzwierciedleniem ogdlnej sytuacji widocznej na
wszystkich publicznych uczelniach technicznych w kraju, ktéore jak wynika
z Raportu Fundacji Edukacyjnej Perspektywy z 2022 ,Kobiety na Politechniki”,
odnotowaty w latach 2020-2021 ws$rdd zatrudnionych nauczycieli akademickich
34% kobiet, a wsrdd osob studiujacych kobiety stanowity 35%.

Przyczyny tego stanu rzeczy sg zrdoznicowane, ale niewatpliwie stereotypowe
myslenie o zawodzie inzyniera jako zawodzie meskim, funkcjonujace przez wiele
dekad w przekonaniu spotecznym nie stanowito zachety dla mtodych kobiet do
podejmowania studidw na uczelniach technicznych, czy tez do rozwoju na tych
uczelniach kariery naukowej. Nie sposob zmieni¢ tendencji utrwalonych przez lata
opracowaniem rownosciowego dokumentu, jakim jest Plan Rownosci Pici, ale
bezspornym jest, Ze moze on staC sie poczatkiem zmian prawnych,
instytucjonalnych i edukacyjnych, ktére zostang przedstawione w kolejnym

rozdziale.
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II. PLAN DZIALAN NA LATA 2022-2025

Plan dziatan na lata 2022-2025 stanowi strategie dziatania zaplanowang na
okres czterech lat. Zawarte w nim dziatania sgq wynikiem analizy przeprowadzonej
na podstawie opisanych w czesci I. badan ilosciowych i jakosciowych, a takze
wewnetrznych  konsultacji ws$rdd czionkdw  spotecznosci  akademickiej,
w szczegolnosci w gremiach o0séb odpowiadajacych za przeciwdziatanie
naruszeniom i réznorodnym przejawom dyskryminacji. Waznym elementem
w dyskusji dziatan rownosciowych na PRz byty takze Plany Rownosci Pici, przyjete
w innych uczelniach zaréwno krajowych, jak i zagranicznych.

W Planie zaproponowanych zostato pie¢ celéw strategicznych:

1. Zwiekszenie $wiadomosci potrzeby rownego traktowania oraz zwiekszenie
wiedzy o przyczynach, skutkach i przejawach nieréwnego traktowania w uwagi
na ptec.

2. Dgzenie do =zachowania réwnowagi ptci na stanowiskach decyzyjnych
i kierowniczych oraz w prowadzeniu badan naukowych.

3. Zapewnienie zrownowazonego dostepu do kariery naukowej i rozwoju kariery .

4. Zapewnienie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym.

5. Zapobieganie przemocy ze wzgledu na ptec.

Wyznaczone cele odpowiadajg trzem gtdwnym obszarom na rzecz réwnosci pfici

w badaniach i innowacjach, wyznaczonym przez Komisje Europejska, jakimi sq:

wspieranie réwnosci w karierze naukowej, zapewnienie réwnowagi pfci

w procesach iorganach decyzyjnych, wiaczenie wymiaru pfici, biologicznego

i spotecznego, do badan i tresci innowacyjnych.

W ramach wyznaczonych celdw sformutowano fgcznie 26 dziatan
o0 charakterze edukacyjnym, instytucjonalnym oraz prawnym. Ich realizacja
rozplanowana zostata na lata 2022-2025. Adresatami wiekszosci z nich jest cata
spoteczno$¢ akademicka Politechniki Rzeszowskiej. W przypadku kazdego

dziatania wyznaczone zostaty wskazniki monitorujgce dziatania.
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Cel 1. Zwiekszenie swiadomosci potrzeby rownego
traktowania oraz zwiekszenie wiedzy o przyczynach, skutkach
i przejawach nierédwnego traktowania w uwagi na pteé¢

Dziatanie 1.1.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Powotanie Petnomocnika
Rektora/ Rzecznika ds.
Réwnosci Pici, ktérego
zadaniem bedzie
monitorowanie i podjecie
interwencji w sytuacjach
naruszania zasad rownego
traktowania.

Podziat kompetencji
pomiedzy podmiotami
uprawnionymi do dziatania
w przypadku wystapienia
dyskryminacji oraz
naruszenia zasady rownosci

ptci

Umieszczenie funkcji
Petnomocnika w strukturze
Uczelni.

Okreslenie zadan

i kompetencji
Petnomocnika.

Powotanie osoby do
petnienia funkcji

Petnomocnika.

Rektor PRz

Zespo6t ds. Rownosci Pici

Adresaci: spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca IV kwartatu 2022 r.

Dziatanie 1.2.

Wskaznik

Jednostki realizujqce

Wydzielenie
stanowiska/stanowisk

w administracji centralnej
ktérego/ktérych zadaniem
bedzie realizacja zadan
rownosciowych (wspodtpraca
z Petnomocnikiem ds.
rownosci pici, wspodtpraca

z komisjg antymobbingowa,
wdrazanie szkolen
rownosciowych,

promowanie rozwigzan

Okreslenie zadan dla

stanowiska/dziatu.

Rektor PRz
Petnomocnik Rektora ds.
Rownosci Pici

Zespot ds. Rownosci Pici
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rownosciowych,
opracowywanie sprawozdan
z realizacji planu réwnosci
ptci, gromadzenie
dokumentacji zwigzanej

z problematyka

rownosciowq).

Adresaci: spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca IV kwartatu 2022 r.

Dziatanie 1.3.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Przygotowanie szkolen,
kurséw i materiatéw
informacyjnych majacych
na celu zwiekszenie
$wiadomosci rownego
traktowania dla:

- pracownikow,

- studentéw i doktorantow
- kadry zarzadzajqcej

- innych wskazanych gru

Objecie szkoleniem
wszystkich pracownikéw,
studentéw i doktorantéw,
Pobranie ze strony

materiatéw informacyjnych

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca 2023 r.

Dziatanie 1.4.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Przygotowanie strony
internetowej z
informacjami na temat
potrzeby przestrzegania
zasady rownosci ptci,
etapow wdrazania planu
réwnosci ptci, stanu

réownosci pici na uczelni,

Utworzenie na stronie
internetowej PRz zaktadki
w jezyku polskim i w
jezyku angielskim

dotyczacej réwnosci pici.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.
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podmiotéw zajmujacych sie
interweniowaniem w razie
naruszenia zasady rownosci

pitci.

Adresaci: spotecznos¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca 2022 r.

Dziatanie 1.5.

Wskaznik

Jednostki

realizujace

Upowszechnienie Planu
Réwnosci Pici na PRz na
lata 2022-2025 wsrod
pracownikow i studentéw
PRz

Publikacja Planu na stronie
internetowej oraz
serwisach zewnetrznych

Opracowanie i dystrybucja

materiatéw informacyjnych.

Przettumaczenie Planu i
materiatéw informacyjnych

na jezyk angielski.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca IV kwartatu 2022 r.

Dziatanie 1.6.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Wspodtpraca z innymi
uczelniami na rzecz
rownego traktowania oraz
upowszechniania Planu
Réwnosci Plci, wymiana
doswiadczen i dobrych

praktyk.

Udziat w
miedzynarodowych
ogolnopolskich
wydarzeniach dotyczacych

rownosci pici

Petnomocnik Rektora ds.
Rownosci Pici
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do korica 2025 r.
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Dziatanie 1.7.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Nawigzanie wspotpracy

z podmiotami

i organizacjami
zajmujacymi sie ochrong
przed dyskryminacjg oraz

problemem réwnosci pftci

Podpisanie umowy
0 wspdtpracy,
Podjecie wspdlnych dziatan

edukacyjno-informacyjnych

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespo6t ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: podmioty odpowiedzialne za upowszechnianie zasady réwnosci pici

Harmonogram dziatan: do konca 2025 r.

Dziatanie 1.8.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Badanie opinii

i doswiadczen
pracownikéw, studentow
oraz doktorantéw.
Monitorowanie praktyk

rownosciowych.

Przygotowanie
kwestionariusza ankiety
i realizacja badan.
Publikacja raportu

z wynikami monitoringu.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: w II kwartale kazdego roku obowigzywania Planu Rownosci

Ptci, poczawszy od roku 2023

Dziatanie 1.9.

Wskaznik

Jednostki realizujqce

Przeglad wewnetrznych
aktow prawnych PRz pod
katem uwzglednienia w
poszczegodlnych obszarach
dziatania uczelni zasady

rownosci pici

Przygotowanie propozycji
zmian w aktach

wewnetrznych.

Radca Prawny,
Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,

Zespot ds. Rownosci Pici

Adresaci: spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca 2023 r.
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Cel 2. Dazenie do zachowania rownowagi ptci na stanowiskach
decyzyjnych i kierowniczych oraz w prowadzeniu badan

naukowych

Dziatanie 2.1.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Monitorowanie obsady
organdw i stanowisk
kierowniczych w PRz pod
wzgledem zréznicowania

ptci

Analiza statystyczna
Publikowanie corocznego
raportu na stronie

internetowej PRz

Petnomocnik Rektora
ds. Réwnosci Pici,
Zespo6t ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: pracownicy PRz

Harmonogram dziatan: w III kwartale kazdego roku obowigzywania Planu Réwnosci

Pici, poczawszy od roku 2022

Dzialanie 2.2.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Sformutowanie zalecen
dotyczacych
zrownowazonej
reprezentacji pici w
zespotach projektowych,
komisjach eksperckich,
komisjach wydziatowych

i uczelnianych

Przyjecie zalecen
Upowszechnienie zalecen
we wszystkich jednostkach
PRz

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: pracownicy PRz

Harmonogram dziatan: do konca I kwartatu 2023 r.

Dziatanie 2.3.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Przygotowanie opracowania
prezentujacego przyktady
wiaczenia wymiaru pici do
tresci badawczych

w polskich i zagranicznych
instytucjach naukowych

i akademickich

Opracowanie prezentujace
przyktady wiaczenia
wymiaru ptci do tresci

badawczych.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: osoby prowadzace badania naukowe
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Harmonogram dziatan: do konca 2022 r.

Dziatanie 2.4.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Monitorowanie rozktadu pici

w grupie oséb kierujacych

projektami

Przygotowanie zestawien
0s0b kierujacych
projektami z
uwzglednieniem

kobiet i mezczyzn

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespo6t ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: wykonawcy projektow

Harmonogram dziatan: w I kwartale kazdego roku realizacji Planu
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Cel 3. Zapewnienie zrownowazonego dostepu do kariery
naukowej i rozwoju kariery

Dziatanie 3.1

Wskaznik

Jednostki realizujace

Zidentyfikowanie potrzeb
kobiet w zakresie
wsparcia ich rozwoju

kariery naukowej w PRz.

Zebranie opinii w formie
ankiet, cykliczne

spotkania

Pethomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespo6t ds. Rownosci Pici
oraz jednostki

wyznaczone.

Adresaci: kobiety pracujgce na stanowiskach naukowych, badawczo-dydaktycznych

i dydaktycznych oraz doktorantki

Harmonogram dziatan: raz w roku, do korica 2025

Dzialanie 3.2.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Gromadzenie danych

0 udziale kobiet i
mezczyzn w konkursach
grantowych, projektach
uczelnianych, krajowych i

miedzynarodowych.

Procentowy udziat kobiet
i mezczyzn w grantach,

monitorowanie danych.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: kobiety pracujace na stanowiskach naukowych, badawczo-dydaktycznych

i dydaktycznych oraz doktorantki

Harmonogram dziatan: do konca 2025

Dziatanie 3.3.

Wskaznik

Jednostki realizujqce

Gromadzenie informacji
o dobrych projektach

i praktykach wspierania
rozwoju karier kobiet
stosowanych na
wydziatach i w
jednostkach oraz
przekazywanie tych
informacji do
Petnomocnika Rektora ds.

Rownosci Pici.

Statystyka dobrych
projektow i praktyk
wspierania rozwoju karier
kobiet.

Coroczna publikacja na

stronie internetowej.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici
oraz jednostki

wyznaczone.

Adresaci: kobiety pracujace na stanowiskach naukowych, badawczo-dydaktycznych i

dydaktycznych oraz doktorantki
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Harmonogram dziatan: do konca 2025

Dziatanie 3.4.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Gromadzenie danych

o liczbie otwieranych
przewodow oraz obron
doktoratéow w podziale na

kobiety i mezczyzn .

Procentowy udziat kobiet
i mezczyzn w otwieranych
przewodach doktorskich
oraz obronach doktoratow

przez kobiety i mezczyzn

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespo6t ds. Rownosci Pici
oraz jednostki

wyznaczone.

Adresaci: Kandydatki i kandydaci do Szkoty Doktorskiej

Harmonogram dziatan: do konca 2025

Dziatanie 3.5.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Sformutowanie zalecen
dotyczacych
zrébwnowazonego udziatu
kobiet i mezczyzn w
petnieniu funkcji
kierowniczych w
komisjach konkursowych
oraz w poszczegolnych

kolegiach i organach

Monitorowanie
przewodnictwa kobiet

i mezczyzn w komisjach
konkursowych, kolegiach

i organach.

Pethomocnik Rektora
ds. Rownosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici
oraz jednostki

wyznaczone.

Adresaci: kobiety pracujace na stanowiskach naukowych, badawczo-dydaktycznych

i dydaktycznych oraz doktorantki

Harmonogram dziatan: do konca 2025
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Cel 4. Zapewnienie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a

zyciem prywatnym

Dziatanie 4.1.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Ustalenie potrzeb

i oczekiwan pracownikow
w zakresie stworzenia
przez Politechnike
Rzeszowskg warunkéw do
utrzymania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym

a zyciem prywatnym.

Uzyskanie opinii od grup
fokusowych
reprezentujacych
pracownikéw sprawujacych
opieke nad matoletnimi
dzie¢mi i osobami

starszymi

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespo6t ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: nauczyciele akademiccy i pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi,

doktorantki i doktoranci PRz

Harmonogram dziatan: do korica 2022 roku

Dzialanie 4.2.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Przeprowadzenie audytu
dotychczasowego pakietu
socjalnego skierowanego
do pracownikéw w celu
oceny jego przydatnosci dla
zapewnienia harmonijnego
balansu miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym

Ustalenie i zaktualizowanie
istniejgcych instrumentow
socjalnych, finansowych
pod katem postulowanych
przez pracownikow

rozwigzan.

Pethnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: nauczyciele akademiccy i pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi,

doktorantki i doktoranci PRz

Harmonogram dziatan: grudzien 2022 rok

Dziatanie 4,3.

Wskaznik

Jednostki realizujgce

Rekomendowanie
dopuszczalnych prawnie
rozwigzan finansowych

i organizacyjnych
utatwiajacych godzenie
zycia zawodowego z zyciem
prywatnym pracownikom

sprawujacym opieke nad:

Zmniejszenie absencji
spowodowanej
koniecznoscig zapewnienia
opieki nad dziec¢mi
matoletnimi oraz dorostymi

niesamodzielnymi osobami,

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki wyznaczone.
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- matoletnimi dzie¢mi,

- dorostymi osobami
niesamodzielnymi,

m. in. poprzez rozszerzenie
oferty socjalnej w zakresie
doraznego, celowego
wsparcia finansowego,
umozliwiajacego pokrycie
kosztow takiej opieki

(forma celowej zapomogi).

a poprzez to wyréwnanie
Sszans rozwoju

zawodowego.

Adresaci: nauczyciele akademiccy i pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi,

doktorantki i doktoranci PRz

Harmonogram dziatan: III kwartat 2023 roku

Dzialanie 4.4.

Wskaznik Jednostki realizujace

Opracowanie

i zaplanowanie wdrozenia
systemu elastycznej
organizacji pracy (formy

i czasu) poprzez:

- stworzenie warunkoéow do
pracy hybrydowej,
telepracy (pracy zdalnej)

- wprowadzenie ruchomych

godzin pracy dla

pracownikéw administracii.

Utatwienie godzenia Petnomocnik Rektora ds.
obowigzkdéw opiekunczych Réwnosci Pici,
z obowigzkami Zespot ds. Rownosci Pici

zawodowymi, oraz jednostki wyznaczone.

Adresaci: nauczyciele akademiccy i pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi,

doktorantki i doktoranci PRz.

Harmonogram dziatan: I kwartat 2023 roku

Dziatanie 4.5.

Wskaznik Jednostki

realizujqce

Zdiagnozowanie potrzeb osoéb
wracajacych do pracy

zawodowej po urlopach

Opracowanie procedury Petnomocnik Rektora ds.
ponownego wdrozenia do | Réwnosci Pici,

pracy oséb wracajacych
po urlopach rodzicielskich
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rodzicielskich/macierzynskich — | i macierzynskich w Zespdt ds. Rownosci Pici

celem ich ponownego oparciu o odpowiedzi oraz jednostki
wdrozenia do realizacji udzielone przez wyznhaczone.
obowigzkéw zawodowych. zainteresowanych

w specjalnej
dedykowanej temu

ankiecie.

Adresaci: nauczyciele akademiccy i pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi,
doktorantki i doktoranci PRz

Harmonogram dziatan: II kwartat 2024 roku
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Cel 5. Zapobieganie przemocy ze wzgledu na ptec

Dzialanie 5.1.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Opracowanie procedury
dla os6b pokrzywdzonych
zachowaniem noszacym
znamiona dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢, aw
szczegoblnosci
molestowania i

molestowania seksualnego

Wydanie zarzadzania
Rektora PRz

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespo6t ds. Rownosci Pici
oraz jednostki

Wwyznaczone.

Adresaci: Spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca 2023

Dzialanie 5.2.

Wskaznik

Jednostki

realizujace

Stworzenie strony
internetowej, za
posrednictwem ktérej

mozna zgtaszac przypadki

Liczba wejs¢ na strone
oraz odsetek skutecznych
interwencji,

statystyka spraw.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici

oraz jednostki

przemocy ze wzgledu na wyzhaczone.

pte¢ oraz roznych form

molestowania.

Adresaci: Spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca 2022

Dziatanie 5.3. Wskaznik Jednostki
realizujqce

Upowszechnianie
informacji o formach
postepowania i sposobach
zgtaszania przypadkow
przemocy ze wzgledu na
pte¢ oraz roznych formach
molestowania.
Zamieszczenie informacji

o mozliwosci kontaktu

Liczba wej$¢ na strone
oraz liczba pobran
informacji na temat
procedur oraz

poradnikow.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici
oraz jednostki

wyznaczone.
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z Petnomocnikami

w widocznym miejscu na
stronie internetowej PRz
i poszczegdlnych
wydziatach.
Informowanie i
edukowanie w zakresie
rownosci, poszanowania
réznorodnosci,
przeciwdziatania przemocy
ze wzgledu na ptec oraz
réznych formach

molestowania.

Adresaci: Spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca 2025

Dziatanie 5.4.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Okreslenie jasnych zasad
i wprowadzenie Procedury
przeciwstawiania sie
przemocy ze wzgledu na
pte¢ oraz roznym formom
molestowania.
Usystematyzowanie regut
postepowania w zakresie
zapewnienia réGwnosci
kobiet i mezczyzn oraz
przeciwdziatania przemocy
ze wzgledu na ptec¢ oraz
réoznym formom
molestowania. Stworzenie
mechanizmoéw
przeciwdziatajacych

wszelkim ztym praktykom.

Gromadzenie danych

0 sprawach oraz
konsekwencjach

w przypadkach
udowodnionych zarzutow
przemocy ze wzgledu na
pte¢ i molestowania.
Przygotowanie
wewnetrznej procedury
informowania o
nieprawidtowosciach oraz
liczbie osob
przeszkolonych o takich
procedurach. Monitoring
postepowan
dyscyplinarnych
zwigzanych z sytuacjami

przemocy ze wzgledu na

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespot ds. Rownosci Pici
oraz jednostki

wyznaczone.
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pte¢ i molestowaniem

seksualnym.

Adresaci: Spotecznosc¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca 2025

Dzialanie 5.5.

Wskaznik

Jednostki realizujace

Zorganizowanie akcji
majacej na celu
podnoszenie Swiadomosci
spotecznosci akademickiej
oraz zachecanie do
przeciwdziatania przemocy
ze wzgledu na ptec oraz
réznym formom
molestowania.
Zwigkszenie wiedzy

i umiejetnosci dot.
reagowania na wszelkie
przejawy przemocy ze
wzgledu na ptec oraz

molestowania.

Jedno wydarzenia raz na
rok, w tym akcja
plakatowa (ulotki) przez
tydzien oraz informacje

online.

Petnomocnik Rektora ds.
Réwnosci Pici,
Zespo6t ds. Rownosci Pici
oraz jednostki

wyznaczone.

Adresaci: Spotecznos$¢ akademicka PRz

Harmonogram dziatan: do konca 2025
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PODSUMOWANIE

Opracowany Plan Rownosci Pici na lata 2022-2025 stanowi nowg wartos¢ dla
catej spotecznosci akademickiej Politechniki Rzeszowskiej. Zastosowane do
zdiagnozowania aktualnej sytuacji badania ilosciowe oraz jakosSciowe pozwolity na
kompleksowe spojrzenie na problem réwnosci ptci na naszej Uczelni.

Po raz pierwszy spoteczno$¢ akademicka ma mozliwo$¢ zapoznania sie
w jednym dokumencie z faktycznym rozdziatem pici w grupie pracownikow,
studentow i doktorantow. Przedstawione dane obrazujg udziat kobiet i mezczyzn
w gremiach decyzyjnych zaréwno na szczeblu centralnym, jak i wydziatowym,
w kolegialnych organach Uczelni, w badaniach naukowych i w projektach
badawczych.

Réwnie istotne jak dane statystyczne sg informacje uzyskane z anonimowych
ankiet skierowanych do wspdlnoty Uczelni. Postulaty i propozycje wdrozenia
szczegotowych rozwigzan, zgtaszane przez respondentéw staty sie przedmiotem
analizy i opracowania konkretnych celdw zaplanowanych jako diugofalowe
dziatania na najblizsze lata.

Stworzenie Planu Rownosci Pici jest efektem pracy Zespotu powotanego
w tym wiasnie celu oraz konsultacji z Rzecznikami Dyscyplinarnymi i Rzecznikiem
Praw Studenta. W badaniach ilosciowych Zespdt opierat sie na danych uzyskanych
przede wszystkim z Dziatu Spraw Osobowych, Biura ds. socjalnych i bytowych,
Dziatu Ksztatcenia oraz Centrum Transferu Technologii. Zaangazowanie
spotecznosci akademickiej w ankietyzacje umozliwito z kolei Zespotowi pozyskanie
bezcennej wiedzy rzeczywistych odczuciach poszczegdélnych grup respondentow
na temat problemu réwnosci pfci na Politechnice Rzeszowskiej.

Niniejszy dokument jest swoistg ,mapg”, ktéra umozliwi rozpoczecie zmian
w obszarze promowania, wdrazania i monitorowania pozytywnych dziatan
dotyczacych réwnosci pfici.

Jednoczesnie Plan Réwnosci Pici jest urealnieniem statutowego zapisu
Politechniki Rzeszowskiej (§ 2 ust. 2), ktéra z poszukiwania prawdy z zachowaniem
m. in. rownosci szans wszystkich pracownikow, doktorantéw i studentéw przy

poszanowaniu godnosci ludzkiej, uczynita swoje podstawowe zadanie.
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