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WPROWADZENIE

Rowne traktowanie oraz przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji stanowia
fundament funkcjonowania nowoczesnych instytucji akademickich. Wspdtczesne
uniwersytety petnig nie tylko role osrodkéw ksztatcenia i badan naukowych, ksztattujg takze
standardy odpowiedzialnosci spotecznej, w tym w zakresie réwnosci kobiet
i mezczyzn. Uniwersytet Jana Kochanowskiego w Kielcach (UJK), Swiadomy tej roli, podejmuje
dziatania zmierzajgce do tworzenia srodowiska akademickiego opartego na zasadach
rownosci, szacunku i wtgczania wszystkich grup spotecznosci Uczelni.

Jednym z istotnych elementow tej polityki jest dgzenie do zapewnienia réwnych mozliwosci
rozwoju zawodowego i naukowego, niezaleznie od pfci. Uniwersytet uznaje, ze bezpieczne i
przyjazne srodowisko pracy oraz studiowania sprzyja nie tylko indywidualnemu rozwojowi
pracownikéw, doktorantéw i studentéw, lecz takze podnosi jakos¢ prowadzonych badan,
dydaktyki i zarzadzania instytucjg. Budowanie kultury organizacyjnej opartej na wspodtpracy,
réznorodnosci i wzajemnym poszanowaniu stanowi jeden z kluczowych priorytetéow
rozwojowych Uczelni.

RAdwnos¢ szans oznacza mozliwosé petnego i nieskrepowanego uczestnictwa kobiet
i meiczyzn w zyciu zawodowym i spotecznym, przy zapewnieniu jednakowych praw,
obowigzkéw oraz dostepu do zasobdw i stanowisk. Jest to réwniez warunek umozliwiajacy
podejmowanie decyzji dotyczacych Sciezki kariery i zycia prywatnego
w oparciu o kompetencje, aspiracje i potrzeby, a nie o stereotypy zwigzane z ptcia.

Plan Réwnosci Ptci Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach stanowi narzedzie
systemowego wdrazania tych zasad w praktyce funkcjonowania Uczelni. Dokument ten zostat
opracowany w oparciu o obowigzujgce regulacje prawa Unii  Europejskiej
oraz przepisy krajowe.

Na poziomie unijnym zasada rownosci ptci zostata jednoznacznie wskazana jako jedna
z fundamentalnych wartosci Unii Europejskiej. Zgodnie z art. 2 Traktatu o Unii Europejskie?,
Unia opiera sie na poszanowaniu godnosci cztowieka, wolnosci, demokracji, réwnosci,
panstwa prawnego oraz praw cztowieka, w tym praw oséb nalezgcych do mniejszosci.
Wartosci te s3 wspdlne dla panstw cztonkowskich
i realizowane w spofeczefAstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminacji, tolerancji,
sprawiedliwosci, solidarnosci oraz réwnosci kobiet i mezczyzn.

Znaczacg role w ksztattowaniu polityk rownosciowych odgrywajg rowniez dokumenty
programowe Komisji Europejskiej. W Komunikacie dotyczgcym wzmocnienia Europejskiej

1 Art. 2 Traktatu o Unii Europejskiej, Dz. Urz. UE C 202 z 7.6.2016, s. 17, https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:12016M/TXT (dostep: 12.12.2025).



2 podkreslono koniecznos¢ identyfikowania

Przestrzeni Badawczej
i usuwania barier prawnych oraz organizacyjnych, ktére moga utrudnia¢ procesy rekrutacyjne
lub ogranicza¢ mozliwosci rozwoju kariery naukowej. Rekomendacje te odnoszg sie
bezposrednio do instytucji badawczych i szkolnictwa wyzszego, wskazujagc na potrzebe

wdrazania spdjnych i mierzalnych dziatan w obszarze réwnosci ptci.

Kwestie przeciwdziatania dyskryminacji sg réwniez przedmiotem szczegdlnej troski
srodowiska akademickiego w Polsce. Standard Antydyskryminacyjny opracowany przez Rade
Gtéwna Nauki i Szkolnictwa Wyzszego? wskazuje, ze zjawiska dyskryminacyjne wymagajg
zdecydowanej reakcji instytucjonalnej, a przestrzen akademicka powinna pozostawaé wolna
od wszelkich form nierownego traktowania. Dokument ten rekomenduje uwzglednianie zasad
rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji
w statutach oraz innych kluczowych aktach wewnetrznych uczelni.

Zagadnienia zwigzane z rownoscig kobiet i mezczyzn znalazty swoje odzwierciedlenie
w licznych aktach prawa Unii Europejskiej, w szczegdlnosci w:

e Konkluzjach Rady z dnia 7 marca 2011 r. — Europejski pakt na rzecz réwnosci ptci (2011-
2020) (Dz. Urz. UE C 155 z 25.05.2011, str. 10);

e Strategii ,Europa 2020” na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju
sprzyjajacego wigczeniu spotecznemu (COM(2010) 2020 wersja ostateczna);

e Dyrektywie 75/117/EWG dotyczgca stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet;

e Dyrektywie 76/207/EWG w sprawie rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego
oraz warunkow pracy(zmieniona w 2002 r.);

e Dyrektywie 86/378/EWG w sprawie réwnego traktowania w systemach zabezpieczenia
spotecznego pracownikéw (zmieniona w 1996 r.);

e Dyrektywie 92/85/EWG w sprawie wprowadzenia Srodkéw stuzgcych wspieraniu
poprawy w miejscu pracy bezpieczeAstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic,
ktore niedawno rodzity, i pracownic karmigcych piersig;

e Dyrektywie 96/34/WE dotyczgca porozumienia ramowego na temat urlopu
rodzicielskiego;

e Dyrektywie 2006/54 WE w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

2 European Research Area (ERA), https://research-and-innovation.ec.europa.eu/strategy/strategy-research-
and-innovation/our-digital-future/european-research-area_en (dostep: 12.12.2025).

3 Standard Antydyskryminacyjny dla Uczelni, red. A. Teutsch, M. Stoch, Krakéw 2018, s. 6,
https://rownosc.uni.opole.pl/wp-content/uploads/2019_STANDARD_ANTYDYSKRYMINACYJNY_INTERNET.pdf
(dostep: 12.12.2025).



Podstawe opracowania Planu Réwnosci Pici na lata 2026—2029 stanowig réwniez przepisy
prawa krajowego. Artykut 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej* gwarantuje kobietom i
mezczyznom  réwne prawa W  zyciu  rodzinnym, spotecznym,  politycznym
i gospodarczym, w szczegdlnosci w zakresie ksztatcenia, zatrudnienia, awansu zawodowego,
wynagradzania oraz zabezpieczenia spotecznego. Zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu
zostata rozwinieta w rozdziale IIA Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy®, gdzie
szczegblng uwage skupiono na przeciwdziataniu dyskryminacji. Artykut 183a ust. 1 wprost
zakazuje nieréwnego traktowania ze wzgledu na pte¢. Uzupetnieniem tych regulacji jest
ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej® w
zakresie rownego traktowania, definiujgca m.in. dyskryminacje bezposrednig i posrednig,
molestowanie oraz molestowanie seksualne.

Plan Réwnosci Ptci na lata 2026-2029 jest kontynuacjg i rozwinieciem dziatan podjetych
w ramach pierwszego Planu realizowanego w latach 2022—-2025’. Petni on role strategicznego
przewodnika dla catej spotecznosci akademickiej w zakresie wyréwnywania szans oraz
tworzenia przejrzystych i sprawiedliwych warunkéw rozwoju zawodowego. Dokument zostat
przygotowany przez Komitet ds. Planu Rownosci Ptci 8
i stanowi integralng czes¢ polityki Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach
w zakresie rozwoju Uniwersytetu jako instytucji spotecznie odpowiedzialnej. Uzupetnia
wdrozone juz rozwigzania organizacyjne i regulacyjne, wynikajgce z przyjetych aktéw
wewnetrznych:

e Uchwata nr 39/2018 Senatu Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach
z dnia 24 maja 2018 r. w sprawie przyjecia Kodeksu Etyki Nauczyciela Akademickiego
Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach;

e Zarzadzenie nr 41/2025 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach
z dnia 5 marca 2025 roku w sprawie wprowadzenia Regulaminu pracy
w Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach, zmiany: 45/2025; 81/2025;
150/2025 i 186/2025;

e Zarzadzenie nr 56/2025 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach
zdnia 26 marca 2025 roku w sprawie wprowadzenia Regulaminu wynagradzania
pracownikéw Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach, zmiana: 11/2026;

4 Art. 33 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483 ze zm..
5> Art. 151 ustawy z dnia 5 lipca 1974 r. Kodeks Pracy, Dz.U. z 2025 r. poz. 277 ze zm..

6 Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepisdw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania, Dz.U. z 2025 r. poz. 1452.

7 Plan Réwnosci Ptci 2022-2025, https://ujk.edu.pl/uczelnia/rownosc-plci/plan-rownosci-plci/ (dostep:
12.12.2025).

8 Zob.s. 5.



e Zarzadzenie nr 69/2024 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach z dnia
21 czerwca 2024 roku w sprawie wprowadzenia Regulaminu przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach;

e Pismo okdlne nr 1/2022 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach
z dnia 22 lutego 2022 r. w sprawie wprowadzenia wytycznych dotyczgcych stosowania
zasad Otwartej, Przejrzystej i Merytorycznej Rekrutacji Naukowcéw OTM-R w
Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach.

Realizacja Planu zostata zaplanowana na okres czterech lat i bedzie podlegata regularnej
sprawozdawczosci, zgodnej z procedurami wypracowanymi dla potrzeb pierwszego Planu
Réwnosci Pici w UJK i umozliwiajgcej ocene skutecznosci podejmowanych dziatan oraz ich
dostosowanie do zmieniajgcych sie potrzeb spotecznosci akademickie;.

Dokument zostat opracowany zgodnie z metodologia Gender Equality in Academia
and Research Tool (GEAR Tool), rekomendowang przez Europejski Instytut ds. Rownosci ptci
(EIGE - European Institute for Gender Equality) jako dobre praktyki w obszarze wdrazania
polityk rdwnosciowych w instytucjach badawczych.

Na potrzeby przygotowania Planu na lata 2026-2029, Zarzadzeniem nr 133/2025 Rektora
Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach z dnia 1 sierpnia 2025 roku powotano Komitet
ds. Planu Rownosci Pfci, ktdrego sktad odzwierciedla réznorodnosc rél i funkcji wystepujgcych
w Uniwersytecie. Udziat przedstawicieli kadry kierowniczej, nauczycieli akademickich,
doktorantéw oraz pracownikéw administracyjnych zapewnit partycypacyjny charakter prac i
umozliwit uwzglednienie perspektywy bezposrednich beneficjentéw planowanych dziatan.

Przy opracowywaniu aktualnego Planu Rdwnosci Pici cztonkowie Komitetu uwzglednili wyniki
badan poprzedzajgcych wprowadzenie pierwszego Planu Réwnosci Pici w UJK (2022-2025),
wyniki trzech raportdw monitoringowych z lat 2023-2025 z realizacji Planu Rownosci Ptci 2022-
2025° oraz badan sondazowych przeprowadzonych wsréd spotecznosci UIK w grudniu 2024
roku. Cztonkowie Komitetu uczestniczg w catym cyklu realizacji dokumentu — od planowania,
poprzez wdrazanie i monitorowanie, az po ocene efektow — co sprzyja wprowadzaniu
trwatych, systemowych zmian i wzmacnianiu kultury réwnosci w Uniwersytecie Jana
Kochanowskiego w Kielcach.

I. METODYKA

Audyt i ocena réownouprawnienia ptci na poziomie organizacyjnym jest pierwszym
z etapdw gromadzenia danych do opracowania Planéw Roéwnosci Pici.

9 https://ujk.edu.pl/uczelnia/rownosc-plci/plan-rownosci-plci/



Diagnoza jest wynikiem badan przeprowadzonych na potrzeby przygotowania Planu Réwnosci
Ptci w UJK (2022-2025), badan ewaluacyjnych przeprowadzonych w 2024 roku,
podsumowujgcych okres jego realizacji oraz danych liczbowych z 2025 roku.

Badania diagnostyczne prowadzone w latach 2021-2022 miaty charakter kompleksowy
i obejmowaty analize danych ilosciowych oraz jakosciowych dotyczacych funkcjonowania
Uniwersytetu w obszarze réwnosci ptci. W ramach diagnozy wykorzystano dane statystyczne
pozyskane z jednostek organizacyjnych UJK, analize obowigzujacych rozwigzan
instytucjonalnych, wywiady pogtebione z przedstawicielami kadry akademickiej oraz
zogniskowane wywiady grupowe z udziatem pracownikéw
i studentow. Uzupetnieniem diagnozy byto badanie ankietowe (CAWI) skierowane
do catej spotecznosci akademickiej. Wyniki tych badan zostaty szczegétowo zaprezentowane
w Planie Réwnosci Pici na lata 2022-2025 i stanowity punkt odniesienia dla dziatan
wdrazanych w okresie jego realizacji.

Analiza danych zgromadzonych w ramach diagnozy z 2021 roku zostata przeprowadzona w
odniesieniu do kluczowych wymiaréw réwnosci ptci, obejmujacych m.in. réwnowage ptci w
rozwoju kariery naukowej, podejmowaniu decyzji, warunkach pracy, badaniach
i nauczaniu oraz przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pteé. Ustalenia te pozwolity na
identyfikacje gtéwnych wyzwan i barier oraz sformutowanie rekomendacji, ktére znalazty
odzwierciedlenie w dziataniach zaplanowanych w poprzednim Planie.

Badania ewaluacyjne przeprowadzone w 2024 roku miaty na celu ocene stopnia realizacji
zatozen Planu Rownosci Ptci na lata 2022—-2025 oraz zmian w postrzeganiu poziomu rownosci
ptci w UJK. Badania ewaluacyjne zostaty przeprowadzone przez zesp6t UJK projektu Athena®®
w okresie od pazdziernika 2024 do lipca 2025 roku i obejmowaty triangulacje zrédet danych,
tj. analize kontekstu prawno-instytucjonalnego w obszarze réwnosci pfci w nauce; analize
danych ilosciowych UJK, w tym danych z raportéw monitoringowych realizacji Planu Réwnosci
Ptci 2021-2025. Dodatkowo przeprowadzono badania satysfakcji wsréd pracownikéw UJK.
Zrealizowano je metoda sondazu diagnostycznego z zastosowaniem techniki CAWI
(Computer-Assisted Web Interviewing). Narzedziem badawczym byt autorski kwestionariusz
ankiety online obejmujacy 29 pytan merytorycznych. Badanie przeprowadzono w okresie od
12 do 23 grudnia 2024 roku, a w ankiecie wzieto udziat 226 respondentéw.

Kwestionariusz ankiety zostat przygotowany w programie Google Forms i udostepniony za
posrednictwem uczelnianego systemu poczty elektronicznej. Zastosowanie techniki CAWI
umozliwito zachowanie petnej anonimowosci respondentéw oraz sprawne zebranie materiatu
empirycznego. Ankieta zostata skierowana do catej spotecznosci akademickiej UJK w celu
pozyskania opinii pracownikdw na temat realizacji poszczegdlnych wskaznikdw réwnosci pici

10 Athena — Implementaing Gender Equality Plans to unlock research potential of research performing
organizations (RPO) and research funding organizations (RPO) https://www.athenaequality.eu
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oraz oceny poziomu rownosci ptci
w Uniwersytecie. Zebrane dane poddano analizie ilosciowej i jakosciowej, a uzyskane wyniki
stanowig podstawe do formutowania zatozen Planu Réwnosci Pici na lata 2026-2029.

Przyjeta metodologia zostata opracowana w oparciu o dobre praktyki stosowane
w europejskich instytucjach naukowo-badawczych, z zachowaniem zasad rzetelnosci
metodologicznej oraz najwyzszych standardow badan spotecznych.



Il. DIAGNOZA

1. PRACOWNICY UJK WG PtCI

Pierwszym etapem analizy sytuacji na poziomie organizacyjnym byto badanie aktualnego
rozktadu poszczegdlnych zmiennych wedtug pfci wsrdd wszystkich osdb pracujacych
na stanowiskach badawczych, badawczo-dydaktycznych oraz dydaktycznych, a takze
na stanowiskach administracyjnych (tabela 1). Ze zgromadzonych danych dotyczacych
pracownikdédw zatrudnionych ogoétem wynika, ze kobiety przewazajg w organizacji
(K: 61,3%; M: 38,7%). Jest prawie niezmieniony stan wzgledem tego z 2020 roku,
a sprawozdawanego w poprzednim planie rownosci ptci (K: 60,3%; M: 39,7%). Obecnie nadal
dysproporcja ptci widoczna jest szczegdlnie w grupie pracownikéw dydaktycznych (K: 62,5%;
M: 37,5%), w ktérej wiekszos¢ stanowig kobiety, jak réwniez w grupie pozostatych
pracownikéw, tj. administracyjnych, technicznych (K: 70,1%; M: 29,9%). Jest to jednak
zjawisko powszechne w jednostkach publicznych, w ktérych na stanowiskach wspierajgcych
przewazajg kobiety. Natomiast warto zauwazy¢, ze w grupie pracownikow badawczych i
badawczo-dydaktycznych proporcje pfci s w miare wyréwnane (K: 54,0%; M: 46,0%), cho¢ nie
az tak jak byto to 2020 roku (K: 51,2%; M: 48,8%).

10



Tabela 1. Liczba pracownikéw UJK, w tym kobiet i mezczyzn (stan na koniec roku 2025)

Liczba Liczba Mezczyzni
Lp.| Rodzaj wskaznika | Ogoétem . ) Kobiety [%] qzezy
kobiet meiczyzn [%]
1. |Pracownicy
ogotem 1626 996 630 61,3 38,7
2. |Pracownicy
badawczy,
763 412 351 54,0 46,0
badawczo-
dydaktyczni

3. |Pracownicy
dydaktyczni (w 275 172 103 62,5 37,5
tym lektorzy)

4, |Pozostali

. 588 412 176 70,1 29,9
pracownicy

Zrédto: opracowanie wiasne — Komitet ds. Réwnosci Pici.

Niezbedne jest state monitorowanie i ciggta ocena proporcji ptci w poszczegdlnych grupach
pracownikéw oraz ewentualne wdrozenie odpowiednich rozwigzan na poziomie
organizacyjnym.

2. KULTURA ORGANIZACYJNA ORAZ ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM
ZAWODOWYM A PRYWATNYM

2.1. WARUNKI PRACY ZROWNOWAZONE POD WZGLEDEM PtCl (GENDER
BALANCED WORKING CONDITIONS)

W UJK funkcjonuja rozwigzania administracyjne, ktére stuzg zapewnieniu przejrzystych zasad
wynagradzania, w tym rownego poziomu wynagradzania, a takze zdrowego, bezpiecznego i
wolnego od mobbingu srodowiska pracy. Mimo to wyniki badan wskazujg na rozbieznosci w
wynagrodzeniach pracownikéw z obszaru B + R. Wynagrodzenia mezczyzn sg 0 9,97% wyzisze
od wynagrodzenia kobiet. W przypadku pracownikéw badawczo-dydaktycznych o 6,17%, a
wyfacznie dydaktycznych (w tym lektoréw) nizsze
00,12%. | jest to jedyna grupa pracownikéw, w ktdrej mezczyzni nie zarabiajg wiecej od kobiet.
W grupie pracownikdw samodzielnych (profesorowie i doktorzy habilitowani) mezczyzni
zarabiajg 0 2,18% wiecej niz kobiety.

Z kolei wsrod przedstawicieli personelu wspierajgcego rdznice na niekorzy$¢ kobiet sg
najwieksze. W grupach pracownikdw technicznych oraz administracyjnych mezczyzni
zarabiajg wiecej o odpowiednio 16,17% oraz 12,96% wiecej od kobiet.
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Z drugiej strony, wyniki wywiadow pogtebionych oraz konkluzje wypracowane podczas
zogniskowanych wywiadoéw grupowych przeprowadzonych w 2021 r. wskazujg, ze warunki
pracy w Uniwersytecie nie stawiaja badanych w niekorzystnej  sytuacji
w porownaniu z innymi pracownikami UJK, a zasady obowigzujgce w Uniwersytecie dotycza
kazdego pracownika bez wzgledu na ptec. taczenie pracy z zyciem rodzinnym (ang. work-life
balance) jest natomiast trudne z punktu widzenia obu pfci, szczegdlnie
w przypadku kobiet bedacych matkami. Wsréd badanych z urlopu macierzyriskiego
skorzystato 41% ankietowanych a z urlopu ojcowskiego 29% w okresie ostatnich 4 lat
poprzedzajgcych badanie.

Warto podkresli¢, ze dbatos¢ o kulture organizacyjng przejawia sie m.in. w zwiekszaniu
Swiadomosci spotecznosci akademickiej poprzez zwalczanie stereotypéw i uprzedzen
oraz wdrazanie rozwigzan wyréwnujacych szanse rozwoju naukowego.

Przeprowadzona analiza prowadzi do wniosku, ze w UJK brakuje dodatkowych rozwigzan,
szczegblnie prewencyjnych, wykraczajagcych poza podstawowe dziatania, do ktérych
zobowigzujg przepisy. Wskazuje to na potrzebe stworzenia takich rozwigzan, gtéwnie
dotyczacych warunkéw pracy i ptacy, ale tez budowania przyjaznego S$rodowiska,
w ktérym zachowania negatywne bedg spotykaty sie ze stanowczg reakcja.

Jednym z dziatan sprzyjajacych kulturze wyrdwnujgcej szanse kobiet i meziczyzn
na rozwdj kariery naukowej, ufatwiajgcych pogodzenie pracy zawodowej oraz zycia
prywatnego moze by¢ polityka wspierajgca naukowcéw-rodzicow.

Natomiast badania ankietowe z 2024 r. pokazaty, ze blisko 1/3 ankietowanych (31%
z czego 68% stanowili pracownicy administracyjni) uznata, ze w UJK nie funkcjonuje jasna
polityka wynagrodzen, ktéra przektadataby sie na adekwatne przedziaty wynagrodzen, ale 28%
ankietowanych bylo odmiennego zdania. Pozostate osoby nie udzielity jednoznacznej
odpowiedzi.

Mimo to, 45% badanych uznato, ze byli uczciwie wynagradzani w pordownaniu
do wspdtpracownikow, przy czym ponad 1/4 (27%) stwierdzita, ze tak nie byto (z czego 65%
stanowili pracownicy administracyjni).

W kwestii zachowania réwnowagi miedzy zyciem osobistym a obowigzkami zawodowymi 55%
ankietowych stwierdzito, ze fatwo byto takg rdwnowage zachowac, natomiast 31% uznato, ze
nie byto to tatwe (w grupie tej dominowali nauczyciele akademiccy — 68%).

3. ROWNOWAGA NA SZCZEBLU DECYZYJNYM

3.1. ROWNOWAGA PtCl W PODEJMOWANIU DECYZJI (GENDER BALANCE IN
DECISION MAKING)

W badaniu stwierdzono réznice pomiedzy udziatem kobiet i mezczyzn w zarzadzaniu uczelnig
i poszczegélnymi wydziatami oraz w komisjach i innych gremiach (tabela 2).
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Na najwyzszym stanowisku zasiada obecnie kobieta (i warto przypomnie¢, ze w historii UJK
kobieta juz petnita funkcje rektora), a takze na stanowiskach prorektoréw przewazaja kobiety.
Natomiast w przypadku dziekandw i prodziekandw oraz dyrektoréw instytutéw panuje petna
rownowaga.

Tabela 2. Charakterystyka réwnowagi ptci na stanowiskach decyzyjnych [%]

Lp. | Rodzaj wskaznika Kobiety Meziczyzni

[%]

[%]

1. Rektorzy uczelni (proporcja):
1.1. | poprzednia kadencja (rok 2022) 0,0 100,0
1.2. | rok 2025 100,0 0,0
2. Prorektorzy uczelni (proporcja):
2.1. | poprzednia kadencja (rok 2022) 75,0 25,0
2.2. | rok 2025 80,0 20,0
3. Rady naukowe 50,8 49,2
4, Dziekani wydziatéw i prodziekani wydziatow 50,0 50,0
5. Dyrektorzy instytutéw 50,0 50,0

Zrédto: opracowanie wtasne — Komitet ds. Réwnosci Pici.

W Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach obowigzujg przepisy zapewniajace
odpowiednie parytety w gremiach. Niezbedne jest jednak kontynuowanie dziatan
podnoszgcych kompetencje pracownikdéw na stanowiskach kierowniczych w zakresie réwnosci
i réznorodnosci. Za przyktad moze stuzyé program szkoleniowy podnoszacy kompetencje w
obszarze przywdédztwa zintegrowanego z ptcia.

Tylko 20% ankietowanych zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze istniejg w UJK specjalne programy
wsparcia dla pracujacych kobiet, aby pomdc im w objeciu i utrzymaniu rdél kierowniczych,
podczas gdy 42% byto odmiennego zdania. Blisko potowa ankietowanych (48%) nie miata
zdania w tej kwestii.

Z kolei, na pytanie czy UJK zapewniato réwnowage pici w radach/komisjach
i na stanowiskach kierowniczych 50% ankietowanych opowiedziato twierdzaco, a jedynie 15%
uznato, ze tak nie byto.
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4. ROWNOWAGA W ROZWOJU KARIERY

4.1. PRZEBIEG KARIERY NAUKOWEJ KOBIET | MEZCZYZN (GENDER BALANCE IN
RESEARCH)

Analizujgc rownowage pfci w badaniach, czyli proporcje kobiet i mezczyzn bedacych
pracownikami badawczymi i badawczo-dydaktycznymi, mozna zauwazy¢, ze obecnie kobiety
stanowig nieznaczng wiekszos¢: 54,0% wzgledem 46,0% mezczyzn.
Na przestrzeni ostatnich lat obserwuje sie sukcesywny wzrost udziatu kobiet w tej grupie
pracownikéw. W 2016 r. kobiety stanowity bowiem 42,3%, a mezczyzni — 57,7%. Zas
w 2020 r. udziat kobiet wynosit juz 51,2%, a mezczyzn — 48,8%.

Analiza aplikacji na studia doktoranckie wedtug ptci (ang. the pool of graduate talents)
wskazuje na lekka przewage kobiet nad meziczyznami — odpowiednio: 56,7% i 43,3%
zrekrutowanych rok 2025 roku.

Z kolei odsetki tacznej liczby doktorantdw wskazujg na udziat kobiet wynoszacy 64,2%,
a mezczyzn — 35,8%.

Kobiety i mezczyzni majg mniejszy udziat w grupie pracownikéow z tytutem profesora
(za 2024 rok jest to odpowiednio 35,4% kobiet i 64,6% meziczyzn, co daje mniejszg
dysproporcje niz w 2020 roku — K: 29,9%; M: 70,1%). W grupie doktoréw habilitowanych
udziaty ptci w zasadzie sie wyrédwnaty (49,3% kobiet i 50,7% mezczyzn w 2024 roku, wzgledem
46,1% kobiet i 53,9% mezczyzn w 2020 roku). Natomiast wsréd oséb ze stopniem doktora i
tytutem zawodowym magistra (lub rownowaznym) nadal przewazajg kobiety (tabela 3), cho¢
juz nie tak znaczaco.

Tabela 3. Nauczyciele akademiccy wedtug stopnia, tytutu naukowego za 2024 rok

Rodzaj wskaznika

Kadra akademicka wedtug stopnia, tytutu Kobiety [%] Mezczyzni [%]

naukowego

A — professor 35,4 64,6
B — doktor habilitowany 49,3 50,7
C — doktor 58,3 41,7
D — magister (lub rownorzedny) 56,3 43,7

ogoétem 52,8 47,2

Zrédto: opracowanie wiasne — Komitet ds. Réwnosci Pici.

Prezentowane wyniki (wykres 1) jednoznacznie wskazuja, ze rozwdj kariery naukowej oraz
Sciezki awansu kobiet i mezczyzn nie przebiegajg identycznie. | choé dysproporcja ptci w
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kazdej z grup pracownikéw (A, B, Ci D) stata sie mniejsza niz byta ona w 2020 roku, to UJK
nadal powinien podejmowac dziatania niezbedne do zniwelowania tych dysproporcji.

Wykres 1. Udziat kobiet i mezczyzn wsréd nauczycieli akademickich wedtug stopnia/tytutu

naukowego za 2024 rok

80,0%

70,0% 64,6%
60,0% 36.3%

O—-
50,0%

F

0,
40,0% 43,7%
30,0% 35,4%
20,0%
D — magister (lub C — doktor B — doktor habilitowany A — profesor
réwnorzedny)

—— Kobiety == Mezczyzni

Zrédto: opracowanie wtasne — Komitet ds. Réwnosci Pici.

Ponadto ciekawie prezentuje sie udziat kobiet profesorow (grupa A) w ramach
poszczegdlnych dziedzin nauki (dane na koniec 2024 roku). Udziat ten jest zaréwno silnie
zréznicowany, jak i w niektérych przypadkach mocno odbiega podanego wyzej tacznego
udziatu kobiet w tej grupie (35,4%). | tak odpowiednio najwiecej kobiet profesoréw, bo
47,6%, prowadzi badania w ramach nauk medycznych i nauk o zdrowiu, nastepnie kolejno
nauk humanistycznych — 42,9%, nauk spotecznych — 41,2%, sztuki — 33,3%, za$ najmniej w
ramach nauk Scistych i przyrodniczych — jedynie 16,7%.

Z analizy danych powstatych z zastosowania wskaznika Gender balance in research outputs
wynika, ze liczba kobiet i mezczyzn starajgcych sie o uzyskanie zewnetrznego
dofinansowania projektéw badawczych jest zblizona. Dysproporcja pojawia sie natomiast w
statystykach dotyczgcych skutecznosci pozyskania grantu. Dane wskazujg, ze w badanym
okresie mezczyzni zdecydowanie czesciej (trzykrotnie) otrzymywali granty. Projekty te
uzyskiwaty siedmiokrotnie wieksze finansowanie
w poréwnaniu z tymi, ktére przyznano kobietom.

Niezbedne jest zatem wdrozenie rozwigzan organizacyjnych, ktére wspomoga
wykorzystanie potencjatu naukowego kadry, a zarazem zapobiegng utracie kapitatu
ludzkiego Uniwersytetu (ang. loosing talents). Juz na etapie rekrutowania nowych
pracownikdw nalezy zachowa¢ wysoki standard przejrzystosci ogtoszed o wolnych
miejscach pracy, zadba¢ o odpowiedni jezyk ogloszen, ktéry zacheci do aplikowania
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zaréwno mezczyzn, jak i kobiety. Wskazuje sie, aby wspiera¢ zespoty badawcze wtgczajace
mtodg, niedoswiadczong kadre, doktorantéw.

Z badan wynika, ze wiekszo$¢ ankietowanych (54%) uznato, ze zostaty im zapewnione takie
same mozliwosci kariery jak innym wspoétpracownikom (np. o réwnowaznych kwalifikacjach
i tym samym stanowisku), przy czym blisko 30% nie miato okreslonego zdania w tej kwestii,
a blisko 1/5 ankietowanych (18%) wskazata, ze takie mozliwosci nie zostaty im przyznane.

Zdecydowanie przewazaty odpowiedzi stwierdzajgce, ze procedury rekrutacji
na poszczegdlne stanowiska w UJK byly otwarte i ogftaszane publiczne (71%)
oraz przejrzyste (63%). Odmiennego zdania byto odpowiednio 10% i 12% badanych.

Ponadto, wiekszo$¢ ankietowanych uznata, ze panowat w UJK réwny przydziat
dla kobiet i mezczyzn w takich zakresach jak: informacje o konferencjach, seminariach,
wyktadach itp. (83%), szkolenia i mozliwosci rozwoju zawodowego (82%), mozliwosé
spotkania z kadrg zarzadzajaca/kierowniczg (80%), pozytywne informacje zwrotne
od kadry zarzadzajacej/kierowniczej (75%), uznanie i docenienie rozwoju intelektualnego w
wyniku czynnego udziatu w seminariach naukowych, konferencjach, warsztatach itp. (74%),
mozliwos¢ pozyskania dodatkowych funduszy czy dofinansowania (73%), reprezentacja na
wyzszych stanowiskach (69%), dostep do nieformalnych kregdw lub relacji towarzyskich
(68%), docenianie osiggniec (68%).

Wszystkie konkursy na stanowiska pracy sg publikowane na stronie internetowej UJK, a
oferty pracy na stanowiska dla naukowcéw opracowywane sg zgodnie
z zasadami otwartej, przejrzystej i merytorycznej rekrutacji naukowcéw OTM-R w UJK.

Analiza wynikéw badan ankietowych oraz aktualnych ofert pracy wskazuje na potrzebe
szerszego stosowania jezyka inkluzywnego w ogtoszeniach o prace, a takze
na koniecznos¢ wprowadzenia ujednoliconych zasad przygotowywania ofert pracy
na pozostate stanowiska w UJK.

Z réznego rodzaju udogodnien utatwiajacych zachowanie réwnowagi w rozwoju kariery
skorzystato niewielu ankietowanych w tym: 37% z pracy zdalnej, 30% z elastycznych godzin
pracy, 16% z dzielenia pracy z wspdétpracownikiem i 15% z urlopu na zadanie.

5. PLEC W BADANIACH | NAUCZANIU

Z badania wynika, ze zagadnienie ptci jako tematu wiodgcego pojawia sie dos¢ rzadko w
publikacjach naukowych czy projektach badawczych prowadzonych w UJK (Gender balance
in research outputs). Dlatego nalezy podjac dziatania, ktére zachecg do prowadzenia badan
w tym obszarze w réznych dziedzinach naukowych. Nalezy podkresli¢, ze takie badania nie
dotyczg wytacznie réwnosci, lecz mogg dotykac réznych aspektédw z podziatem na ptec.
Prowadzenie i rozpowszechnianie wynikdw badan stanowi wazny element edukacyjny,
poniewaz przyczynia sie do podnoszenia swiadomosci z wykorzystaniem wiedzy naukowej,
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co prowadzi do zwalczania utartych stereotypéw lub (czasami nieuswiadomionych)
uprzedzen. Z drugiej strony, badania w obszarze ptci w réznych dyscyplinach mogg stuzy¢
rozwojowi potencjatu naukowego oraz B+R wielu dziedzin, m.in. nauk medycznych,
psychologii, socjologii, pedagogiki, ekonomii.

Tylko 8% ankietowanych odpowiedziato, ze zawsze w swoich projektach badawczych
uwzgledniali dane dotyczgce pfici biologicznej lub kulturowej, podobnie 8% wskazato, ze
czesto brali pod uwage takie dane, a 7% czasami. Blisko 1/5 ankietowych nie uwzgledniata
tego typu danych. Wsrdd badanych, ktérzy zaznaczyli, ze ta kwestia ich nie dotyczy (54%)
znalezli sie pracownicy administracyjny, ale réwniez pracownicy naukowi (22%, w tym
przedstawiciele nauk spotecznych i humanistycznych).

Ankietowani, ktérzy uwzgledniali dane dotyczace pfci to w wiekszosci osoby uznajace, ze
miaty wystarczajagcg wiedze i narzedzia, by uwzglednia¢ wymiar ptci w badaniach
i nauczaniu (60%).

Z kolei na pytanie czy UJK przywigzuje wystarczajgcg wage, poswieca czas i angazuje zasoby
do kwestii ptci w badaniach i nauczaniu 1/4 badanych odpowiedziata twierdzacg, ale az 37%
nie miato takiej pewnosci.

6. PRZECIWDZIALANIE PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA PtEC

Badania jakoSciowe wskazujg na incydentalne sytuacje agresji stownej, a takze przypadki
niestosowanego zachowania i uzywania jezyka nienawisci o znamionach seksizmu
w relacjach pomiedzy pracownikami réznych szczebli.

Obie ptfci wskazujg na pojawianie sie jezyka/dziatania/zachowania nacechowanego
negatywnie, gtdwnie wobec kobiet, szczegdlnie z mniejszym stazem pracy, bez stopni czy
tytutéw naukowych i pracujgcych w administracji.

Regulamin przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji UJK*! jasno okre$la zachowania
mobbingowe  oraz  dyskryminacyjne w  tym  odnoszace sie do  pici
i zachowania o podtozu seksualnym.

Zaleca sie promowanie dziatan uswiadamiajgcych w tym obszarze, zapobiegajacych
molestowaniu, postawom o znamionach seksizmu oraz promowanie kultury jezyka poprzez
edukacje i kampanie informacyjne dla catej spotecznosci akademickiej, wtgczajgc studentow
i doktorantow.

11 Regulamin przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach,
stanowigcy zatgcznik do zarzadzenia nr 69/2024 Rektora Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach.
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Z przeprowadzonych badan wynika, ze 51% ankietowych wiedziato, ze w UJK istniejg jasne
procedury zgtaszania przypadkdw molestowania lub przemocy na tle piciowym
i blisko potowa (48%) wyrazita przekonanie, ze zgtoszone przypadki sg traktowane
odpowiedni sposdb. Ale az 39% nie miato pewnosci co do wtasciwego traktowania zgtoszen.
W zdecydowanej wiekszosci nigdy ankietowani nie doswiadczyli: niestosownych
komentarzy na temat ich wygladu lub ubrania (67%), niestosownych uwag nt. ich
umiejetnosci i zdolnosci (64%), traktowania w sposdb upokarzajacy i ponizajacy (62%),
niechcianego kontaktu fizycznego Ilub seksualnego (93%), niechcianych potgczen
telefonicznych, wiadomosci e-mail, wiadomosci  gtosowych/tekstowych, zdjec
lub filmdéw o podtekscie seksualnym (95%), grozb werbalnych, niewerbalnych kierowanych
w ich strone lub psychicznego, fizycznego znecania sie (77%). Niepokojace jednak jest, ze
pozostata cze$é ankietowanych doswiadczyta takich zachowan, niezaleznie od ich czestosci
(dominujg tu odpowiedzi: rzadko i czasami).

Zdecydowana wiekszo$¢ ankietowych czuta sie bardzo bezpiecznie i bezpiecznie w UJK
biorgc pod uwage zjawisko przemocy seksualnej/przemocy ze wzgledu na ptec
(odpowiednio: 67%, 25%), a blisko 1/5 — neutralnie (18%).

W ciggu ostatnich 12 miesiecy poprzedzajgcych badanie osobiscie doswiadczyto nekania lub
molestowania seksualnego w UJK 2% ankietowanych (4 osoby), a 5% wolato nie udzielaé
odpowiedzi. W kazdym przypadku jako osoba nekajgca zostat wskazany przetozony. Potowa
z tych przypadkdéw zostata zgtoszona. 2 osoby, ktore nie dokonaty zgtoszenia, jako przyczyne
wskazaty strach przed odwetem i przekonanie, ze nic nie zostanie zrobione.

7. WYNIKI BADAN JAKOSCIOWYCH
Wyniki badan jakosciowych ujawnity nastepujgce problemy i potrzeby:

v’ Bariery w rozwoju kariery naukowej dotycza obu ptci. Sg to m.in. presja ewaluacji,
uzyskiwania duzej liczby punktdow za publikacje, ciggte ocenianie wedtug rdznych
kryteridw, dodatkowe obowigzki, ktére — zdaniem nauczycieli akademickich — sg
mniej doceniane, a pochtaniajg duzg czes¢ czasu, jak prace organizacyjne, obcigzenie
dydaktyczne, praca w projektach. Praca naukowa nierzadko jest wykonywana ,,po
godzinach” w réznych warunkach domowych oraz w réznym czasie, w tym w dni
wolne od pracy.

v' W przypadku kobiet wystepuje wyrazne wyhamowanie rozwoju kariery po etapie
uzyskania stopnia doktora. Znaczna liczba kobiet nie kontynuuje swojej sciezki
naukowej i nie rozpoczyna etapu habilitacji. Nierzadko jest to zwigzane
z obowigzkami rodzinnymi.

v" W Uniwersytecie nie funkcjonuja rozwigzania instytucjonalne wyréwnujgce szanse w
rozwoju kariery naukowej kobiet.
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Badani podkreslali, ze dostep do wysokich stanowisk jest rowny dla obu ptci. Wysokie
stanowiska w Uniwersytecie zajmujg kobiety i mezczyzni. Nie ma roéznic w
obowigzkach oséb, ktdre petnig okreslone funkcje. Obowigzki te wynikajg ze specyfiki
stanowisk, a nie z faktu bycia kobietg lub mezczyzna.

Wsrod osdb zajmujgcych stanowiska administracyjne zwraca sie uwage, ze wiekszos¢
z nich stanowig kobiety. Moze to s$wiadczy¢ o (byé moze nieuswiadomionym)
kulturowym przypisaniu rol kobiecych i meskich
do okreslonych stanowisk czy funkcji.

W jednej z grup wskazano réowniez na mozliwos¢ przyjecia regulaminu
(lub innego dokumentu obowigzujgcego w Uniwersytecie) zawierajgcego zasady
wspierajgce réwne traktowanie ptci w réznych aspektach dziatalnosci Uniwersytetu:
od relacji pracownik — pracodawca, az po zasady obowigzujgce
w trakcie rozmoéw kwalifikacyjnych na stanowiska pracy w Uniwersytecie.
Petnomocnik (koordynator, rzecznik) powinien byé odpowiedzialny za polityke
rownosci ptci oraz scisle wspotpracowac z wtadzami Uniwersytetu.

Istnieje potrzeba przeprowadzenia szkolen na temat réwnosci pfci wsréd
pracownikdéw Uniwersytetu. Konieczne wydaje sie rowniez wigczenie tej tematyki
do programoéw ksztatcenia studentéw (np. wigczenie tresci rownosci, réznorodnosci).
Zatozenie rodziny moze wptyngé na zahamowanie kariery zawodowej kobiet, co
jest zwigzane z mozliwoscia  wykorzystania  urlopu  macierzynskiego
i wychowawczego, ale zwrdécono przy tym uwage na fakt, ze urlopy te moze
wykorzystywaé réwniez mezczyzna — pracownik naukowy.

Badani sg zgodni, ze kobiety, szczegdlnie u progu decyzji o zatozeniu, powiekszeniu

rodziny, s3 w najtrudniejszej sytuacji, jesli chodzi o dalszy rozwéj zawodowy, i traca

najwiecej.

Kobiety czesciej i bardziej angazujq sie w projekty, prace organizacyjne,
administracyjne niz mezczyzni — jest to uznane za naturalne.

Kobiety nie chcg by¢ faworyzowane, nie oczekujg specjalnego traktowania, oczekuja
rownego traktowania i wynagradzania za takg samg prace, cho¢ jednym z obszaréw,
w ktérych potrzebujg dodatkowych instrumentéw jest macierzynistwo, przy czym nie
traktuja tego jako faworyzowanie w stosunku do meiczyzn, ale wyréwnanie
utraconych/odroczonych szans na rozwdj.
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8. PODSUMOWANIE

Analiza danych ilosciowych i jakosSciowych wskazuje na wyréwnane proporcje kobiet
i meiczyzn w grupie nauczycieli akademickich Uniwersytetu Jana Kochanowskiego
w Kielcach, z niewielkg przewaga kobiet.

Istnieje rowny dostep dla kobiet i mezczyzn do prowadzenia badan naukowych
w Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach.

Zidentyfikowano rozbieznosci w rozwoju kariery naukowej kobiet i mezczyzn, polegajgce
na spowolnieniu jej przebiegu u kobiet ze stopniem doktora i problemy
z awansem naukowym.

Zidentyfikowano rdznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn. Prawdopodobnie wynikaja
one z réznego wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn oraz réznej proporcji ptci w podziale
na stopnie i tytuty naukowe. Mimo to rozbieznosci te powinny by¢ stale monitorowane.

We wszystkich grupach badanych pracownikéw rownos¢ pici jest rozumiana jako réwne
szanse w zakresie rozwoju, jednak nie jako zrbwnowazona reprezentacja kobiet i mezczyzn
na stanowiskach decyzyjnych, gdyz objecie tych stanowisk jest zwigzane z wyborami (rektor,
cztonkowie Senatu) lub z rozwojem naukowym, umiejetnosciami.

Wsrdd osdb zajmujgcych stanowiska decyzyjne na uczelni przewazajg kobiety.

Badani stwierdzili, ze nie spotkali sie z sytuacjami faworyzowania ze wzgledu na pteé, cho¢
w jednej grupie podkreslono koniecznos¢ monitorowania przestrzegania zasad
réwnouprawnienia w procesie rekrutacji do pracy w Uniwersytecie.

W grupie pracownikéw naukowych podkreslano, ze zainteresowanie poszczegdlnymi
dziedzinami nauki wynika raczej z uwarunkowan kulturowych niz z barier instytucjonalnych.
Natomiast wzajemne relacje miedzy pracownikami oraz miedzy pracownikami a wtadzami
wydziatow i witadzami Uniwersytetu nie sg determinowane przez pteé. Zaréwno
mezczyzni, jak i kobiety nie odczuwajg dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Niezbedne jest podjecie dziatan wspierajacych rozwdj kariery naukowej, jak rowniez
wiekszg aktywnos¢ kobiet w badaniach i pozyskiwaniu grantow.

Budowanie wsrdod spotecznosci akademickiej kultury sSwiadomosci dotyczacej réwnosci ptci
jest kluczowe dla osiggniecia poprawy w tym obszarze.

Zmiana instytucjonalna powinna by¢ dokonywana na podstawie wynikéw badan
naukowych oraz rzetelnych, systematycznie gromadzonych danych wi3aczajacych
perspektywe intersekcjonalng w procesy zarzadzania Uniwersytetem.
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I1l. PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UJK

CEL 1. PROPAGOWANIE WIEDZY O ROWNOSCI PLCI

Adresat:
Spotecznos$é¢ UJK

Adresat:
Spotecznos¢ UJK

Adresat:
Spotecznos¢ UJK

Dziatanie: Aktualizowanie strony internetowej
poswieconej treSciom rownosci

Wskaznik: Liczba aktualizacji strony internetowej,
liczba wejs¢ na strone

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Centrum
Informatyki, Petnomocniczka Rektora
ds. Réwnosci Ptci, Komitet ds. Planu Réwnosci Ptci

Dziatanie: Prowadzenie mediow
spotecznosciowych poswieconych rownosciom
(fanpage na Facebook'u, kanat na YouTube)

Wskaznik: Liczba publikacji/postow/materiatow

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Komitet
ds. Planu Réwnosci Pici

Dziatanie: Szkolenia i warsztaty dla pracownikow,
doktorantow i studentéw poswiecone tresciom
rownosci i uprzedzeniom

Wskaznik: 3 szkolenia/warsztaty przeprowadzone
w latach 2026-2029;
liczba uczestnikow

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Szkota

Doktorska, Pethnomocniczka Rektora ds. Réwnosci
Ptci, Komitet ds. Planu Réwnosci Ptci, Akademickie
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Adresat:
Spotecznos$¢ UJK

Adresat:
Spotecznosé UJK

Biuro Karier

Dziatanie: Organizowanie spotkan/wyktadow,
ktore beda przedstawiaty sciezke naukowg z
perspektywy pfci

Wskaznik: Liczba spotkan/wyktaddéw;
liczba uczestnikéw

Jednostka/osoba odpowiedzialna:
Petnomocniczka Rektora ds. Réwnosci Pici,
Komitet ds. Planu Rdwnosci Pici

Dziatanie: Wspotpraca z mediami
uniwersyteckimi w propagowaniu wiedzy o
rownosci

Wskaznik: Liczba publikacji o tematyce réwnosci

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Komitet
ds. Planu Réwnosci Ptci, Centrum Medidw i
Promocji UJK, redaktorzy naczelni, Centrum
Informatyki

CEL 2. ROWNOSC W PROCESIE REKRUTACJI | DOSTEPIE DO WSPARCIA W
ROZWOIJU KARIERY ZAWODOWE)

Adresat:
Pracownicy,
studenci

i doktoranci UJK

Dziatanie: Utrzymanie transparentnosci regut
w procesie rekrutacji do pracy

Wskaznik: Raport z audytu procedur
funkcjonujgcych w UJK (w tym w szczegdlnosci
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Adresat:
Pracownicy,
studenci i
doktoranci UJK

Adresat:
Pracownicy,
studenci i
doktoranci UJK

Adresat:
Pracownicy,
studenci

i doktoranci UJK

polityki OTM-R) opublikowany do korica 2025 r.

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Audytor
wewnetrzny, Dziat Kadr i Spraw Socjalnych, Dziat
Nauki

Dziatanie: Utrzymanie wysokiego standardu
i przejrzystosci ogtoszen o prace, zachecajacych
do aplikowania zarowno mezczyzn, jak i kobiety

Wskaznik: Liczba ogtoszen dotyczacych
zatrudnienia/konkursow na
stanowiska/mozliwosci awansu stworzonych w
jezyku inkluzywnym

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Dziat Kadr i
Spraw Socjalnych, Dziekani, Dyrektorzy
Instytutow, Kierownicy Katedr

Dziatanie: Monitorowanie rownowagi liczebnosci
kobiet i mezczyzn w komisjach konkursowych

Wskaznik: Sprawozdanie z analizy poprawnosci
ogtoszen pod katem jezyka inkluzywnego

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Dziekani, Dziat
Kadr, Petnomocniczka Rektora ds. Réwnosci Ptci

Dziatanie: Ocena potrzeb oraz propozycje
rozwigzan utatwiajacych powrét do pracy po
urlopie macierzynskim, rodzicielskim
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bedacy rodzicami
lub opiekunami
prawnymi

Adresat:
Pracownicy,
studenci

i doktoranci UJK
bedacy rodzicami
lub opiekunami
prawnymi

Wskaznik: Diagnoza potrzeb - raport 2027 rok;
katalog rozwigzan - 2028 rok
Jednostka/osoba odpowiedzialna: Przetozeni
pracownikow, Dziat Kadr i Spraw Socjalnych

Dziatanie: Utrzymanie transparentnosci regulacji
i kryteriow przy naborze na studia i do Szkoty
Doktorskiej

Wskaznik: Wyniki audytu procedur
funkcjonujgcych w UJK do konca 2025 r.

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Audytor
Wewnetrzny, Szkota Doktorska, Dziat Ksztaftcenia

CEL 3. ROWNOWAGA POMIEDZY ZYCIEM PRYWATNYM A ZAWODOWYM

Adresat:
Pracownicy,
studenci i
doktoranci UJK
bedacy rodzicami
lub opiekunami

Adresat:
Pracownicy,
studenci i
doktoranci UJK

Dziatanie: Monitorowanie dofinansowania
z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych
do pobytu dzieci w przedszkolach

Wskaznik: Kwota dofinansowania

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Rektor
W porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi

Dziatanie: Monitorowanie zasad elastycznego
czasu pracy, pracy zdalnej

Wskaznik: Liczba wdrozonych/utrzymanych
procedur
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Jednostka/osoba odpowiedzialna: Dziat Kadr i
Spraw Socjalnych

CEL 4. ROWNOSC W DYDAKTYCE | BADANIACH NAUKOWYCH

Adresat:
Pracownicy
badawczy,
badawczo-
dydaktyczni,
dydaktyczni,
doktoranci, studenci
UJK

Adresat:
Pracownicy
badawczy,
badawczo-
dydaktyczni,
dydaktyczni,
doktoranci, studenci
UJK

Adresat:
Pracownicy
badawczy,
badawczo-
dydaktyczni,

Dziatanie: Powotanie kota naukowego
zajmujacego sie kwestiami rownosci

Wskaznik: Powotane koto naukowe do konca 2026
r.; coroczne sprawozdania z dziatalnosci kota

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Dziekan
Wydziatu Pedagogiki i Psychologii, Komitet ds.
Planu Rownosci Pici

Dziatanie: Wigczanie do programow studiow oraz
programow w Szkole Doktorskiej tresci
dotyczgcych rownosci

Wskaznik: Liczba programéw wzbogaconych o
tresci dotyczace rownosci

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Koordynatorzy
Kierunkowych Zespotéw

ds. Jakosci Ksztatcenia, Uniwersytecka Komisja ds.
Ksztatcenia, Komisja

ds. Jakosci Ksztatcenia w Szkole Doktorskiej

Dziatanie: Wspieranie kadry badawczej,
badawczo-dydaktycznej, doktorantow
oraz studentow w prowadzeniu badan
w tematyce rownosci

26



dydaktyczni,
doktoranci, studenci
UJK

Wskaznik: Liczba dziatan wspierajacych warsztat
badawczy, liczba projektéw, publikacji, prac
dyplomowych uwzgledniajgcych tematyke
réwnosci jako przedmiot badan

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Dziat Nauki,
Szkota Doktorska, Biblioteka Uniwersytecka

CEL 5. PRZECIWDZIAtANIE ZJAWISKU PRZEMOCY ZE WZGLEDU NA PtEC

Adresat:
Spotecznos$é¢ UJK

Adresat:
Spotecznosé UJK

Dziatanie: Ocena wiedzy na temat przemocy
ze wzgledu na pteé, uswiadamianie, jakie
zachowania stanowig taki rodzaj przemocy

Wskaznik: Wyniki ankiet (przeprowadzanych w
cyklu dwuletnim) sprawdzajgcych stopien wiedzy
Jednostka/osoba odpowiedzialna:
Petnomoczniczka Rektora ds. Réwnosci Ptci,
Komitet ds. Planu Réwnosci Ptci

Dziatanie: Przeprowadzanie corocznej analizy
zgloszen zjawiska przemocy

ze wzgledu na pteé, sposobu zakonczenia
zgtoszonych spraw i wyciggnietych konsekwencji
wzgledem oséb dopuszczajacych sie takich
zachowan

Wskaznik: Raport monitoringowy uwzgledniajgcy
liczbe zgtoszen

Jednostka/osoba odpowiedzialna:
Petnomoczniczka Rektora ds. Réwnosci Ptci,
Komitet ds. Planu Rownosci Ptci, Uczelniania
Komisja Antymobbingowa

i Antydyskryminacyjna, Rzecznik Dyscyplinarny
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ds. Nauczycieli Akademickich

CEL 6. CIAGLE DOSKONALENIE UJK W OBSZARE ROWNOSCI PLCI

Adresat:
Spotecznos$¢ UJK

Adresat:
Spotecznos$¢ UJK

Adresat:
Spotecznos$é¢ UJK

Dziatanie: Uaktualnianie Planu na bazie wynikéw
przeprowadzonego audytu

Wskaznik: Liczba zmian dokonanych w Planie,
polegajacych na doskonaleniu wynikajgcych z
niego procedur

Jednostka/osoba odpowiedzialna:
Petnomoczniczka Rektora ds. Rdwnosci Pici,
Komitet ds. Planu Réwnosci Ptci

Dziatanie: Przygotowanie corocznych sprawozdan
z realizacji planu na podstawie osiggnietych
wskaznikow

Wskaznik: Publikacja corocznch sprawozdan
monitoringowych

Jednostka/osoba odpowiedzialna:
Petnomoczniczka Rektora ds. Rdwnosci Pici,
Komitet ds. Planu Rdwnosci Pici

Dziatanie: Przygotowanie co roku GENDER PAY
GAP, czyli informacji o roznicach ptciowych wsrod
kobiet i mezczyzn
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Wskaznik: Raport na temat rdznic ptacowych na
podstawie uzyskanych danych

Jednostka/osoba odpowiedzialna: Audytor
wewnetrzny, Komitet ds. PlanuRéwnosci Ptci, Dziat
Pfac

CEL 7. ROWNOSC W DOSTEPIE DO STANOWISK KIEROWNICZYCH

| DECYZYJNYCH

Adresat:
Spotecznos$¢ UJK

Dziatanie: Monitorowanie udziatu kobiet i
mezczyzn w organach decyzyjnych UJK

Wskaznik: Raport na temat procentowego udziatu
ptci w ciatach decyzyjnych

Jednostka/osoba odpowiedzialna:
Petnomocniczka Rektora ds. Réwnosci Ptci,
Komitet ds. Planu Réwnosci Ptci
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