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Rownosc, akceptacja i szacunek dla roznorodnosci to wartosci, ktore stuza kazdej wspodlnocie, zapewniaja bowiem
poczucie godnosci i bezpieczenstwa, przyczyniaja sie do budowania spotecznej solidarnosci i odpowiedzialnosci,
pozwalaja na rozwoj w wymiarze indywidualnym i instytucjonalnym. Realizacja tych wartosci, w przypadku wspolnoty
akademickiej, wiaze sie ze Swiadomoscia roli, jaka w Srodowisku spotecznym pelni uczelnia wyzsza, na ktorej spoczywa
szczegolny obowiazek ksztaltowania rzeczywistosci wolnej od nierownosci, dyskryminacji i uprzedzen.

Prezentowany Plan Rownosci Plci dla Uniwersytetu Opolskiego na lata 2023-2027 zostal opracowany z mysla
o wspolnocie naszej uczelni, ktora tworza zar6wno osoby pracujace jak i studiujace, ale majac takze na uwadze
opiniotworczy potencjat uczelni wyzszej i jej wplyw na otoczenie spoleczne. Zatozenia Planu sa spojne ze Strategia rozwoju
Uniwersytetu Opolskiego w latach 2021-2027, w mysl ktorej uczelnia, dazac najwyzszych standardow ksztalcenia,
ma by¢ nowoczesna, przyjazna, otwartg na potrzeby Srodowiska spolecznego, rozwijajaca sie i roznorodna kulturowo
europejska instytucja akademicka. W przywolywanym dokumencie podkresla si¢ znaczenie prowadzenia odpowiednie;j
polityki kadrowej oraz wspieranie rozwoju i awansu zawodowego pracownikow jako kluczowego elementu polityki
naukowej (Strategia rozwoju, 2021). W tym kontekscie Plan Rownosci Plci jest dokumentem istotnym z punktu widzenia
pozyskiwania funduszy i partnerstwa dla realizacji projektow badawczych oraz wdrazania Strategii na rzecz zwiekszania
atrakcyjnosci warunkow pracy i rozwoju kariery pracownikéw naukowych (The Human Resources Strategy for
Researchers — HRS4R), niezbednej do otrzymania Logo HR - HR Excellence in Research Award. Plan Rownosci Plci
pozwala na praktyczng realizacje ogolnych wytycznych dotyczacych poszanowania godnosci i zapewnienia wysokich
standardow etycznych w srodowisku akademickim, wyrazonych dodatkowo w takich dokumentach jak Kodeks Etyki
Studenta Uniwersytetu Opolskiego, Statut Uniwersytetu Opolskiego (2020) i Regulamin Pracy Uniwersytetu Opolskiego
(2019).



Plan Rownosci Plci w Uniwersytecie Opolskim nawigzuje w swojej tresci do przepisow krajowych oraz wiazacych
Polske uregulowan miedzynarodowych zobowiazujacych panstwa do zniesienia dyskryminacji ze wzgledu na plec
i wprowadzania zasady rownosci kobiet i mezczyzn w roznych dziedzinach ich funkcjonowania. Istotnymi dokumentami
w tym kontekscie sa Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (2012), Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej
(2016), Konwencja Rady Europy o zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej (2015) oraz
Dyrektywa 2006/ 54/ we Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie wprowadzenia w zZycie zasady réownosci szans oraz
rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (2006). Plan Rownosci Plci nawiazuje
bezposrednio do zapisow zawartych w Europejskiej Karcie Naukowca i Kodeksie Postepowania przy rekrutacji
pracownikéow naukowych (2006), Strategii Komisji Europejskiej na rzecz Réwnosci Plci na lata 2020-2025 (2020) oraz do
Komunikatu Komisji Europejskiej w sprawie wzmocnionej europejskiej przestrzeni badawczej (Komunikat, 2012).
W ostatnim z przywolywanych dokumentéw wzywa sie panstwa czlonkowskie UE m.in. do likwidacji barier
utrudniajacych prace zawodowa kobiet , zmniejszenie nier6wnosci ze wzgledu na ple¢ w procesach decyzyjnych oraz do
slepszego uwzgledniania wymiaru plci w programach badawczych” (s. 16). Opracowany na potrzeby UO dokument jest
ponadto odpowiedzig na wymog Dyrekcji Generalnej ds. Badan Naukowych i Innowacji Komisji Europejskiej, zgodnie
z ktorym kazda uczelnia, jednostka badawcza oraz podmiot administracji publicznej musi posiada¢ plan na rzecz
rownosci plci, aby uzyskac dostep do finansowania badan w ramach programu Horyzont Europa (Horizon Europe, 2021).

Podobnie w szeregu dokumentow krajowych wskazuje sie na koniecznosc podjecia dzialan antydyskryminacyjnych
oraz wyrownujacych szanse kobiet i mezczyzn. WSrod nich znajduja sie raporty Biura Rzecznika Praw Obywatelskich
(Biuletyn, 2018) i Fundacji Helsinskiej (Gerlich, 2019) odnoszace sie¢ do problemu molestowania seksualnego
na uczelniach oraz dokumenty Narodowego Centrum Nauki, zawierajace informacje na temat udziatu kobiet i mezczyzn
w projektach badawczych finansowanych przez te instytucje (Narodowe Centrum Nauki, 2019a) oraz stanowisko

w sprawie rownego dostepu kobiet i mezczyzn do sSrodkow finansowych na badania naukowe (Narodowe Centrum Nauki,



2019Db). Potrzebe dziatan antydyskryminacyjnych dostrzegla Rada Glowna Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, stwierdzajac,
iz ,sprawy zwiazane ze zjawiskiem dyskryminacji zastuguja na duza uwage srodowiska akademickiego (...) przestrzen
akademicka powinna by¢ wolna od wszelkich form dyskryminacji, zas jakiekolwiek jej przejawy powinny spotykac sie
ze zdecydowanym przeciwdziataniem” (2016, s. 1).

Zachowujac spojnosc¢ z przepisami uczelnianymi, krajowymi i europejskimi, Plan Réwnosci Plci dla Uniwersytetu
Opolskiego uzupelnia, rozszerza i uszczegolawia zakres dziatan niezbednych w celu doskonalenia standardéw rownego
traktowania i poszanowania réznorodnosci w naszej uczelni.

Praca nad Planem Rownosci Plci odbywata sie w kilku etapach. W pierwszej kolejnosci powotany zostal Zespot ds.
opracowania Planu Rownosci Plci, ktéorego praca rozpoczela sie od zaplanowania, a nastepnie realizacji diagnozy
spolecznosci akademickiej pod katem kluczowych kwestii zwiazanych z rownym traktowaniem. W oparciu o uzyskane
wyniki badan ustalono nastepujace cele Planu Rownosci Plci dla naszej uczelni:

1. Podnoszenie swiadomosci w zakresie rownego i sprawiedliwego traktowania oraz poszanowania réznorodnosci

2. Indywidualizacja i optymalizacja rozwiazan shuzacych zapewnieniu rownowagi miedzy studiowaniem, zyciem

zawodowym

a prywatnym
3. Wzmocnienie udziatu kobiet w procesach zarzadczych i decyzyjnych
4. Wsparcie rownych szans w rozwoju kariery zawodowej

5. Zapobieganie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na ptec

Zdefiniowanym celom, rowniez w oparciu o dokonana diagnoze, przypisano nastepnie konkretne dzialania, opisane
w Planie z uwzglednieniem wskaznikow oraz jednostek wspolpracujacych przy wdrazaniu poszczegolnych dziatan,

przy zalozeniu, ze grupe docelowa stanowia wszystkie osoby pracujace i studiujace w Uniwersytecie Opolskim. Pierwszg



czeS¢ dokumentu stanowi Diagnoza, natomiast w jego koncowej czesci zamieszczono aneks z omowieniem istotnych

elementow Planu oraz bibliografie.



Metodologia

Diagnoza sytuacji dotyczacej rownosci ptci w Uniwersytecie Opolskim zostata dokonana w oparciu o nastepujace
zrodla: (1) dane zastane, (2) badanie jakosciowe, (3) badanie iloSciowe, 4) informacje udostepnione przez pelnomocniczke
rektora d/s rownego traktowania. Zroznicowanie zrodel miato na celu powigzanie obiektywnej charakterystyki uczelni

i subiektywnych oraz intersubiektywnych postaw, perspektyw i odczuc.

Celem analizy danych zastanych bylo zbadanie iloSciowego udziatu kobiet i mezczyzn w spotecznosci Uniwersytetu
Opolskiego w oparciu o dane pozyskane z jednostek UO (m.in. Biura Spraw Pracowniczych, sekretariatow wydziatow
i instytutow) oraz ze stron internetowych uczelni. Gromadzone i wykorzystane w diagnozie informacje dotyczyty struktury
zatrudnienia, udzialu kobiet i mezczyzn na réznych poziomach zarzadzania uczelnia, stopni, tytulow naukowych
i stanowisk zajmowanych przez kobiety i mezczyzn oraz wymiaru ich czasu pracy. W zestawieniu uwzgledniono rowniez
dane dotyczace liczby studentek i studentéw z podzialem na pleé¢. Udostepnione dane pochodza w wiekszosci

ze sprawozdan obejmujacych lata 2020 - 2021 (zaznaczono osobna adnotacja, jesli dane dotycza innego okresu).

Badanie jakosciowe, ktore mialo charakter eksploracyjny, stuzylo rozpoznaniu doswiadczen i opinii studentek,
studentow, pracowniczek i pracownikow uczelni dotyczacych rownosci plci w Uniwersytecie Opolskim. Jego celem bylo
takze zidentyfikowanie sytuacji problemowych doswiadczanych lub obserwowanych podczas studiowania i pracowania
w uczelni oraz zebranie informacji na temat oceny stosowanych w uczelni rozwiazan, procedur i oczekiwan zwigzanych
z reagowaniem na sytuacje dyskryminacyjne i przemocowe. Ponadto zebrane w trakcie wywiadow informacje stanowity

material rozpoznawczy dla iloSciowego etapu projektu. Badanie zostalo zrealizowane z uzyciem metody wywiadu



jakosciowego od czerwca do sierpnia 2022 r. Pytania badawcze dotyczyly kultury organizacyjnej Uniwersytetu
Opolskiego, rownowagi miedzy zZyciem prywatnym a zawodowym i edukacyjnym, postrzegania rownowagi plci na szczeblu
kierowniczym i decyzyjnym, mozliwosci rozwoju kariery kobiet i mezczyzn, integracji zagadnien zwiazanych z rownoscia
plci w nauczaniu i w badaniach oraz dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pte¢. Ze wzgledu na zroéznicowanie
srodowiska akademickiego (jednostki, stanowiska, funkcje) przygotowany zostal formularz rekrutacyjny online
pozwalajacy na dotarcie do réznorodnych grup potencjalnych badanych. Ostatecznie zakres podmiotowy badania objat
grupy studenckie oraz grupy pracownicze z rozbiciem na osoby reprezentujace nauke, dydaktyke oraz administracje.
Na etapie analizy danych, przeprowadzono kodowanie poélotwarte oraz skoncentrowane z uzyciem klucza kodowego
rozbudowanego w trakcie analizy. Uzyskane dane wykorzystano w sposob dwojaki. Po pierwsze, stanowily one zrodto
wiedzy na temat postrzegania przez osoby badane réznorodnych aspektow rownosci pilci, stajac sie podstawg
do sformutowania wnioskow na ten temat. Po drugie, w wyniku analizy stworzono zestaw rekomendacji, ktore nastepnie
wykorzystano przy opracowywaniu narzedzia badawczego - kwestionariusza ankiety, skonstruowanego na bazie ankiety
GEAM!™L

Badanie ilosciowe, zrealizowane z uzyciem dostosowanej do specyfiki naszego sSrodowiska akademickiego ankiety
online, miato charakter anonimowy i dobrowolny. Zaproszenia do wypelnienia ankiety zostaly wystane do wszystkich
osob pracujacych i studiujacych droga mailowa. Badanie ankietowe zostalo zrealizowane w dniach 21.10.2022 r. —
06.11.2022 r..

Dodatkowym zrodlem informacji wykorzystanych w Diagnozie byly raporty i informacje udostepnione przez

pelnomocniczke rektora ds. rownego traktowania.

! Gender Equality Audit and Monitoring (GEAM) Tool, https://act-on-gender.eu/nes/gender-equality-audit-and-monitoring-geam-tool



Dane zastane

Wedlug stanu na koniec 2021 roku w Uniwersytecie Opolskim zatrudnionych bylo 1582 oso6b, uczelnia liczyta
9156 studentow i studentek oraz 176 doktorantek i doktorantow. Procentowy rozklad plci w wymienionych grupach

przedstawiaja ponizsze wykresy.

Wyk. 1. Osoby pracujace w UO Wyk. 2. Studenci i studentki UO Wyk. 3. Doktoranci i doktorantki UO

® kobieta ® mezczyzna ® kobieta @ mezczyzna ® kobieta ® mezczyzna




W ogolnej liczbie zatrudnionych na stanowiskach akademickich pracowato 970 osob (505 kobiet i 465 mezczyzn),
a nieakademickich 612 osob (417 kobiet i 195 mezczyzn). Rozklad plci w wymienionych grupach pracowniczych

przedstawia wykres nr 4.

Wyk. 4. Osoby zatrudnione w grupach akademickiej i nieakademickiej z podziatem na pte¢
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» kobieta m mezczyzna

Kobiety przewazaly zarowno wsrod pracowniczek i pracownikow akademickich jak i nieakademickich, choé

w przypadku drugiej z wymienionych kategorii zauwazalna dysproporcja byla znacznie wieksza. Przewaga kobiet
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w ogolnej liczbie os6b pracujacych nie jest odzwierciedlona w strukturze jednostek zarzadzajacych uczelnig. Dane

przedstawione ponizej (tabela 1.) odnosza sie¢ do udzialu kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych i kadrze

zarzadzajacej na roznych szczeblach funkcjonowania uczelni.

Tabela 1. Zarzadzanie uczelnig z podziatem na ptec¢ (K — kobiety, M — meiczyzni) (dane z 01.12.2022 r.)

Jednostka K K% M M%
Rektor 0 0% 1 100%
Prorektorki/prorektorzy 2 50% 2 50%
Senat 6 25% 18 75%
Osoby z gtosem doradczym w Senacie 10 37% 17 63%
Kanclerz 0 0% 1 100%
Zastepczyni Kanclerza 1 100% 0 0%

Rada UO 0 0% 7 100%
Rzecznicy/rzeczniczki 0 0% 4 100%
Petnomocnicy/petnomocniczki, inne funkcje 10 62,6% 6 37,5%

Pelnomocniczka i pelnomocnik to jedyna funkcja w strukturze wladz UO, w ktorej przewazaja kobiety, rownowaga
plci zachowana jest w przypadku stanowisk prorektorskich. Wszystkie inne funkcje decyzyjne na poziomie centralnym
i rektoratu sa zdominowane przez mezczyzn. Analiza danych dotyczyla takze liczby kobiet i mezczyzn w innych
jednostkach uczelni, istotnych w aspekcie decyzyjnym (w nawiasach podano wyrazony w procentach liczbowy udziat
mezczyzn), takich jak Rada Naukowa UO (61,54%), Rada Programowa Szkoty Doktorskiej (55,00%), Komisje Rektorskie
(59,32%), Komisje Uczelniane (52,46%), Uczelnie Komisje Dyscyplinarne (52,63%) oraz Rady Instytutow (59,77%).
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W odniesieniu do Samorzadu Studenckiego UO, w obecnej kadencji funkcje przewodniczacego peini mezczyzna, zarzad
liczy 3 kobiety i jednego mezczyzne, a funkcje pelnomocnikow pelni 3 mezczyzn. W Senacie spolecznosc¢ studencka
reprezentuja 2 kobiety i 2 mezczyzn. Przewodniczacym Rady Samorzadu Doktorantow jest mezczyzna, kobiety zajmuja
stanowiska zastepczyni i sekretarza. Rada Samorzadu Doktorantow, wyloniona sposrod osob studiujacych w starym
i nowym trybie, liczy 10 kobiet i 4 mezczyzn.

W analizie uwzgledniono rowniez stanowiska kierownicze w jednostkach ogoélnouczelnianych i administracyjnych.
Jesli chodzi jednostki ogolnouczelniane (np. Biblioteka Uniwersytetu Opolskiego, Muzeum UO, Studium Jezykow
Obcych, Rada Naukowa UO, Szkota Doktorska), polowa z nich kierowana jest przez kobiety, a potowa przez mezczyzn.
W przypadku jednostek administracyjnych (np. Biuro Dydaktyki i Spraw Studenckich, Biuro Nauki i Obstugi Projektow,

Biuro Spraw Pracowniczych, Kwestura), 75% z nich kierowane jest przez mezczyzn.

Tabela 2. Rozktad ptci w organach zarzadzajacych Uniwersytetem Opolskim na poziomie wydziatéw (dane z 01.12.2022 r.)

Wydziat Dziekani/ Zastepcy/ Dyrektorki/ Koordynatorki/

dziekanki zastepczynie dziek.  dyrektorzy koordynatorzy

instytutow kierunkow
K M K M K M K M

Chemii 0 1 1 0 0 1 2 0
Ekonomiczny 0 1 1 0 2 1 1 3
Filologiczny 1 0 0 0 1 1 3 2
Lekarski 0 1 1 0 0 1 1 0
Matematyki, Fizyki i 0 1 0 1 1 1 1 3
Informatyki
Nauk o Polityce i Komunikacji 0 1 0 1 0 1 0 3
Spotecznej
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Wydziat Dziekani/ Zastepcy/ Dyrektorki/ Koordynatorki/

dziekanki zastepczynie dziek.  dyrektorzy koordynatorzy
instytutow kierunkow

K M K M K M K M
Nauk o Zdrowiu 1 0 1 0 0 1 5 0
Nauk Spotecznych 1 0 1 0 0 3 5 5
Prawa i Administracji 0 1 0 1 0 1 1 2
Przyrodniczo-Techniczny 0 1 1 0 1 1 1 3
Sztuki 0 1 0 1 1 0 0 1
Teologii 0 1 0 1 0 1 0 2
Suma 3 9 6 5 6 13 20 24
Suma (%) 25 75 54,55 45,45 31,58 68,42 45,45 54,55
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Wyk. 5. Dziekani i dziekanki Wyk. 6. Dyrektorki i dyrektorzy instytutéw

® kobieta ® mezczyzna ® kobieta ® mezczyzna

Trzy czwarte stanowisk dziekanskich w UO zajmuja mezczyzni, natomiast w przypadku funkcji zastepcow
i zastepczyn przewazaja kobiety (54,55%). W przypadku funkcji dyrektorskiej instytutu oraz koordynowania kierunkami
przewazaja mezczyzni (odpowiednio 68,42% oraz 54,55%).

Wsrod zatrudnionych na stanowiskach akademickich przewaga kobiet wystepuje na Wydziale Chemii,
Ekonomicznym, Filologicznym, Lekarskim, Nauk o Zdrowiu i Nauk Spotecznych, przy czym w przypadku Wydzialu Nauk
o Zdrowiu mozna mowicC znacznej roznicy (78,23% zatrudnionych to kobiety). W pozostalych wydziatach udzial kobiet
waha sie od 59,17% na Wydziale Filologicznym do 53,07% na Wydziale Lekarskim. W przypadku wydzialow z przewaga
personelu meskiego (Matematyki, Fizyki i Informatyki, Nauk o Polityce i Komunikacji Spotecznej, Prawa i Administracji,
Przyrodniczo-Technicznego, Sztuki, Teologii) najmniejsza roznica pomiedzy liczba zatrudnionych kobiet i mezczyzn
wynosi 23 punkty procentowe na Wydziale Prawa i Administracji. Na trzech wydziatach dysproporcje sa bardzo duze.
Wydzial Matematyki, Fizyki i Informatyki zatrudnia 73,68% mezczyzn, Przyrodniczo-Techniczny 73,33%, a Teologiczny
100%.
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Wyk. 7. Liczba pracowniczek i pracownikdw z podziatem na pte¢ oraz na stanowiska
asystenta, adiunkta, profesora uczelni i profesora
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m kobieta ® mezczyzna

O ile liczba kobiet przewyzsza liczbe mezczyzn w przypadku stanowisk asystenta i adiunkta, to juz w przypadku
tytulow profesorskich wyraznie dominuja mezczyzni. Podobnie przedstawia sie sytuacja w przypadku tytutow i stopni
naukowych. Wsrod personelu akademickiego 64,52% kobiet ma tytul magistra (35,48% mezczyzn), a 51,17% stopien

doktora (48,83% mezczyzn). Przewaga mezczyzn w sposob bardzo wyrazny zaznacza sie poczawszy od stopnia doktora
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habilitowanego. W grupie osob posiadajacej ten stopien 57,18% stanowia mezczyzni. W przypadku tytutu profesorskiego
roznica na korzysS¢ mezczyzn wynosi ponad 30 punktow procentowych.

Biorac pod uwage wymiar czasu pracy, nieco wiecej mezczyzn (80,43%) niz kobiet (76,44%) zatrudnionych jest
na caly etat w kategorii personelu akademickiego. Sytuacja jest nieco inna w przypadku personelu nieakademickiego:
na caly etat zatrudnionych jest 93,28% kobiet i 87,69% mezczyzn. WiekszoS¢ osob pracuje na podstawie umowy o prace
i analiza nie wykazala znaczacych roznic w tym zakresie jesli chodzi o kobiety i mezczyzn. Wskaznikiem stabilnosci
zatrudnienia jest rowniez czas obowigzywania umowy o prace. Wsrod pracowniczek i pracownikow akademickich na czas
okreslony zatrudnionych jest 44,10% kobiet i 38,15% mezczyzn. Réznice miedzy kobietami i mezczyznami w tym zakresie
nie sa znaczace w grupie pracowniczek i pracownikow nieakademickich: odpowiednio 23,90% i 22,40% zatrudnionych

jest na czas okreslony.
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Rezultaty badania iloSciowego i jakoSciowego
Charakterystyka os6b badanych w czesci iloSciowej

W badaniu ankietowym uzyskano odpowiedzi od 1222 osob studiujacych i pracujacych w UO. Pierwsza grupa,
liczaca 723 osoby, skladala sie z 511 kobiet, 186 mezczyzn i 26 osOb niebinarnych. Ankiete wypelnilo 499 osob
pracujacych w UO: 335 kobiet i 164 mezczyzn.

Wyk. 8. Struktura ptci badanych pracowniczek i pracownikéw Wyk. 9. Struktura ptci badanych studentek i studentow

70,68%

kobieta ® mezczyzna ® osoby niebinarne

© kobieta ® mezczyzna
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Wyk. 10. Podziat na grupy pracowniczek i pracownikéw

akademickich i nieakademickich

© akademiccy @ nieakademiccy

Wsrod osob pracujacych 330 badanych nalezato do grupy pracowniczek i pracownikow akademickich (203 kobiety
i 127 mezczyzn), a 169 ankietowanych (132 kobiety i 37 mezczyzn) bylo pracowniczkami i pracownikami
nieakademickimi (specjalistki i specjalisci, referentki i referenci, kierowniczki i kierownicy, dyrektorki i dyrektorzy,

bibliotekarki i bibliotekarze, techniczki i technicy, informatyczki i informatycy, osoby nalezace do obstugi).
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Wyk. 11. Struktura ptci oséb badanych w podziale na grupy pracowniczek i pracownikéow
akademickich i nieakademickich

100,00%

78,11%

75,00%
61,52%

50,00%
38,48%

21,89%

25,00%

0,00%

pracowniczki i pracownicy akademiccy ~ pracowniczki i pracownicy nieakademiccy

m kobieta B mezczyzna
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Badane osoby na stanowiskach akademickich reprezentowaly roézne dziedziny nauki, cho¢ wyraznie zaznacza

sie dominacja przedstawicielek i przedstawicieli nauk spotecznych, medycznych i humanistycznych.

Wyk. 12. Dziedziny naukowe reprezentowane przez osoby badane

Dziedzina nauk o rodzinie

Dziedzina nauk
teologicznych

Dziedzina nauk
inzynieryjno-technicznych

Dziedzina sztuki

Dziedzina nauk scistych i
przyrodniczych

Dziedzina nauk
humanistycznych 21,76%
Dziedzina nauk medycznych
i nauk o zdrowiu

27,06%

Dziedzina nauk spotecznych 27.,94%

0,00% 10,00% 20,00%
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Warunki pracy, rownowaga miedzy zyciem zawodowym i rodzinnym, obecnos$¢ kobiet w procesach zarzadczych
i decyzyjnych

Analizujac deklaracje dotyczace warunkow zatrudnienia zaobserwowano pewne roznice. Podczas gdy podobny
odsetek badanych mezczyzn i kobiet deklaruje zatrudnienie na czesSc etatu, to kobiety w grupie akademickiej czesciej sa
zatrudniane na czas okreslony (28,7% badanych mezczyzn vs. 40,1% badanych kobiet), a ten trend znajduje
potwierdzenie w oficjalnych statystykach przedstawionych powyzej. Roznice zaobserwowano takze w obszarach zarobkow
netto oraz w wysokosci dodatkow netto. W obu przypadkach, kobiety raportowaty nizsze uposazenia na porownywalnych
stanowiskach, co moze wyjasniac dysproporcje w ogolnym zadowoleniu z pracy na uczelni. Deklaruje je 66% badanych
pracownikow i tylko 45% badanych kobiet.

W odniesieniu do aktualnych doswiadczen w miejscu pracy udzielano rozbieznych odpowiedzi dotyczacych réznych
aspektow laczenia zycia osobistego z zawodowym. Na przykitad w pytaniu o trudnosci w wypetnianiu zobowiazan w zyciu
osobistym ze wzgledu na czas poswiecony pracy, ponad 's mezczyzn odpowiedziala, ze nie doswiadczyla tego nigdy
w semestrze letnim roku 2021/22, w porownaniu z niemalze s kobiet. Kobiety deklarowaly rowniez znacznie czesciej
zbytnie zmeczenie po pracy aby wypelniac¢ swoje obowiazki domowe.

W serii twierdzen na temat pracy zapytano m.in. o to, czy, “aby odnies¢ sukces, nie mozna pozwoli¢, by zycie
rodzinne ingerowato w prace”. Wsrod pracowniczek i pracownikow akademickich, z tym stwierdzeniem zgodzito sie 28%
mezczyzn, w porownaniu z 42% kobiet. Wiecej kobiet postrzega Zycie rodzinne jako przeszkode w osiaganiu sukcesu
naukowego.

Badanie ankietowe ujawnito znaczne roznice w postrzeganiu przyznawania w uczelni stanowisk wyzszego szczebla.
Podczas gdy 63% mezczyzn deklaruje, ze nie widzi roznic pomiedzy piciami, ktorym te stanowiska sg powierzane,

to grupa kobiet widzacych sprawy w taki sposob to zaledwie 26%.
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Wyk. 13. Komu przyznawane sg stanowiska wyzszego szczebla - Wyk. 14. Komu przyznawane sg stanowiska wyzszego szczebla -
mezczyzni kobiety
[Stanowiska wyzZszego szczebla] [Stanowiska wvzszeao szczeblal
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Podobna dynamika charakteryzuja sie odpowiedzi na pytanie o dostep do nieformalnych kregow wplywow. 48% mezczyzn
nie dostrzega roznic, podczas gdy wsrod kobiet tylko 24% podziela taka opinie.

Kobiety i mezczyzni roznie postrzegaja tez mozliwoSci rozwoju osobistego w uczelni. Az 71% mezczyzn
w porownaniu z 35% kobiet nie widzi roznic w tym, komu czeSciej przyznaje si¢ awanse na wyzsze stanowiska.
Postrzeganie rownego, “sprawiedliwego” rozdzielania obciazenia praca jest rowniez postrzegane odmiennie przez

mezczyzn i kobiety pracujace w UO. Polowa mezczyzn jest przekonana, Ze obciazenie praca jest rozdzielane sprawiedliwie,

ale takich kobiet jest jedynie 31%.

22



Wyk. 15. Sprawiedliwie przydzielanie obcigzenia praca - mezczyzni Wyk. 16. Sprawiedliwie przydzielanie obcigzenia pracg - kobiety

[Obciazenie praca jest przydzielane w sposodb sprawiedliwy] [Obciazenie pracy jest przydzielane w sposob sprawiedliwy]
Jestem: meiczvzna Jestem: kob|eta

50
% 30 £ w
& 44,34% g

o 0
10 17,92%] 1[17,92%) 5,66%| 13.77% " 25,70%}. 126,64%) [|28,50% [3.27%| [5,14%)
10,38% 10

u
¥4
wezpebz

3ls aluemophoapz
wezpebz

wezpehz al
dls wezpebz
Kzokjop alu

ais siuemophoepz
Azafjop alu

3ls aluemophosp
31s wezpebz

=
® o
N O
Q<
25
N =
[CY]
33
@
@
D

als wezpebz au
BlUBpZ Wew alu
31s wezpebz aiu
BlUBPZ Wew alu

Te obserwacje mozna doprecyzowac analizujac odpowiedzi na pytanie o to, komu przydzielane sa obowiazki “techniczne”,
zwiazane z organizacja dydaktyki lub badan wsrod pracownikow i pracowniczek akademickich. Podczas gdy 58%

mezczyzn nie dostrzega roznic w tym zakresie, to wsrod kobiet takich osob jest tylko 32%.

Rownosé plci w dydaktyce i badaniach naukowych

Rownosc¢ ptci w dydaktyce jest obszarem, ktory postrzegany jest odmiennie we wszystkich badanych grupach.
Znaczace, iz ponad polowa mezZczyzn nie wygenerowala opinii na ten temat - w porownaniu z nieco ponad '; kobiet.

Wsrod osob, ktore udzielity odpowiedzi, ponad polowa kobiet Zyczy sobie, by rownosc¢ pici byla bardziej uwzgledniana
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w dydaktyce w porownaniu z nieco ponad 30% mezczyzn. Z analizy relacjonowanych w badaniu jakoSciowym
doswiadczen wynika, ze zdaniem pracownikow i pracowniczek w procesie ksztalcenia zwykle unika sie stereotypizacji ze
wzgledu na ptlec¢, nie réznicuje sie kryteriow oceny, a w tresciach nauczania tematyka rownosci jest uwzglednienia,
zwlaszcza na kierunkach spotecznych i humanistycznych. Tymczasem studenci i studentki, odnoszac sie do twierdzenia
o tym, Ze niektorzy pracownicy i pracowniczki uczelni postuguja sie krzywdzacymi stereotypami dotyczacymi plci,
udzielili sprzecznych odpowiedzi (wyk.17, 18 i 19.). W tym pytaniu uwzgledniamy takze niewielka (N=26) probe osob
niebinarnych, ktorych perspektywa jest znaczaco rozna: ponad 60% dostrzega krzywdzace stereotypy pracowniczek
i pracownikow - w porownaniu z 35% kobiet i 30% mezZzczyzn. Zwraca uwage rowniez to, ze poshugiwaniu sie przez
pracowniczki i pracownikow stereotypami, ktore krzywdza zaprzecza zdecydowanie tylko 23% mezczyzn, 15% osob

niebinarnych i tylez kobiet.

Wyk. 17. Niektdrzy pracownicy, niektore | Wyk. 18. Niektorzy pracownicy, niektore | Wyk. 19. Niektdrzy pracownicy, niektére
pracowniczki postuguja sie krzywdzacymi | pracowniczki postuguja sie krzywdzacymi | pracowniczki postuguja sie krzywdzacymi

stereotypami dot. pici - odpowiedzi | stereotypami dot. pici - odpowiedzi | stereotypami dot. pici - odpowiedzi
studentéw - meiczyzn studentdéw - oséb niebinarnych studentek - kobiet

[Niektérzy pracownicy, pracowniczki uczelni postugujq sig krzywdzacy... [Niektérzy pracownicy, pracowniczki uczelni postuguja sie krzywdzacy... [Niektorzy pracownicy, pracowniczki uczelni postugujg sig krzywdzacy...
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W ramach zajec studenci i studentki spotykali sie z sytuacjami, kiedy wykladowcy pozwalali sobie na seksistowskie
komentarze, a kadra uczelni normalizujaca takie zachowanie odwolywala sie do profilu studiowanego kierunku oraz
zartobliwych konotacji wypowiadanych sgadow. Na uprzedzenia ze wzgledu na ple¢ zwraca uwage takze czesSc
wykladowcow i wykladowczyn podkreslajac, ze utrudniaja one, a wrecz uniemozliwiaja zmiane postaw na bardziej
otwarte i szanujace roznorodnosc. To znajduje rowniez odzwierciedlenie w raportach pelnomocniczki ds. rownego
traktowania, do ktorej zglaszaja sie studenci i studentki skarzac sie na seksistowskie, ale rowniez homofobiczne
i transfobiczne wypowiedzi niektorych oséb prowadzacych zajecia.

W kwestii uwzgledniania rownosci ptci w badaniach naukowych, ponad polowa mezczyzn i niemal potowa kobiet
nie wyrazitla na ten temat zdania. Kobiet przekonanych o tym, zeby jednak to robic¢ jest 44%, wsrod mezczyzn niespetna
co trzeci wyrazit takie zyczenie. Z relacji zebranych w czesci jakosciowej diagnozy wynika, ze rownosc¢ plci stanowi wazny
element prowadzonych badan naukowych, ale przede wszystkim w obszarze nauk spolecznych i humanistycznych.
Zdarzaja sie jednak sytuacje, gdy w ramach nauk przyrodniczych prowadzone sa badanie taczace perspektywe spoleczng
z biologiczna i wowczas kontekst plci i seksualnosci wymaga wyjsScia poza standardowa metode badan przyrodniczych.
Pracownicy i pracowniczki wskazuja na brak doswiadczenia w tym zakresie, co stanowi¢ moze problem w pracy z osobami
studiujacymi rownolegle na réznych kierunkach.

Studenci i studentki przywolywali takze sytuacje braku zgody na podejmowanie w pracach dyplomowych tematow
zwiazanych z przemianami plci i seksualnosci. Zdaniem badanych czes¢ promotorek i promotorow trywializuje spoteczny
i kulturowy wymiar plci, negujac potrzebe podejmowania go w badaniach i odwotujac sie¢ do prywatnych pogladow
i upodoban. Z analizy danych jakosciowych wynika rowniez, Zze sama potrzeba stawiania w narzedziach badawczych
pytan o ple¢ poddawana jest w watpliwosc.

Z analizy danych jakosciowych wynika, ze pokrewna kwestia, jaka jest uzywanie feminatywow, moze rodzic¢

nieporozumienia i wywolywac sprzeciw w sSrodowisku akademickim. Jak zauwaza jeden z badanych, réznorodnosc form
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jezykowych moze by¢ problemem, dlatego ze wzgledow praktycznych (np. w zarzadzaniu zespotem, przeplywie informacji)
latwiejsze i efektywniejsze dla czesci osob pracujacych jest uzywanie formy meskiej. CzeS¢ badanych zauwaza takze, ze
wprowadzanie zmian jezykowych “na sile” moze przynies¢ odwrotny skutek. Z drugiej strony, niektore z oséb zwrocity
uwage, ze negatywne czy przesSmiewcze reakcje zwiazane z uzywaniem feminatywow nalezy traktowac jako sygnal
ostrzegawczy i Swiadczacy o potrzebie upowszechniania wiedzy na temat jezyka wrazliwego na ptec¢ zarowno w oficjalnych
komunikatach, jak i w bezposrednich relacjach studenckich i pracowniczych. W opinii czesci badanych oddolne
ugruntowywanie uzywania feminatywow w oparciu o jasno wyrazone normy i wartosci zwigzane z rownoscia ptci moze

przelozyc sie na zniwelowanie negatywnych reakcji.
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Doswiadczenia i opinie na temat dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pleé

Badania jakosciowe, iloSciowe i raporty pelnomocniczki ds. rownego traktowania wskazuja na doswiadczanie przez
czeS¢ osob pracujacych i studiujacych dyskryminacji lub przemocy ze wzgledu na pte¢. Wedtug badania ankietowego,
8% mezczyzn i 16% kobiet moglo doswiadczy¢ mobbingu, molestowania (szykanowania) lub molestowania seksualnego.
7% kobiet (a tylko niecaly 1% mezczyzn) nie ma co do tego pewnosci?, co oznacza, ze istnieje w uczelni grupa osob,
ktorych w/w zjawiska dotycza, a rowniez czesc, ktora sktania sie, by tak podobne doswiadczenia definiowac, co wskazuje
na potrzebe podnoszenia Swiadomosci w zakresie rozpoznawania zachowan dyskryminujacych i przemocowych.

W trakcie wywiadow jakosciowych temat dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na ple¢ wzbudzat silne emocje.
Z analizy uzyskanych danych wynika, ze w Uniwersytecie Opolskim dochodzi do naduzy¢ zaréowno w relacjach
pracowniczych, jak i studenckich. Badani spotkali si¢ albo osobiscie z takimi sytuacjami, albo dowiadujq sie o nich
od swoich znajomych w uczelni. Dane zebrane w grupach studenckich i pracowniczych, wskazuja na rozne rodzaje
dyskryminacji, m.in.: molestowanie, agresje slowna i mikroagresje, w tym ,zarty”, okreslanie kobiet jako mniej
inteligentnych i umniejszanie ich znaczenia. Co wazne, wiedza o tych przypadkach definiowana jest jako oczywista,

b RN 14

bo podzielana przez innych - “studenci wiedza o kogo chodzi”, “wszyscy o tym wiedza i mowia”. Zdaniem badanych zdarza

» o«

sie, ze zgloszenia sa bagatelizowane, a wine lokuje sie po stronie zgtaszajacych wskazujac na element “zemsty”, “gry”,

“kombinowania - uzyskiwania korzysci”, albo niezrozumienie zartobliwego kontekstu catej sytuac;ji:

R2: Tak, wlasnie ta swiadomos¢, to zrozumienie tego na czym polega klopot kuleje. “Ale o co chodzi, co ja ztego zrobitem?”
Naprawde to jest brak swiadomosci.

2 Na pytanie o doswiadczenie mobbingu, molestowania (szykanowania) lub molestowania seksualnego w ciggu ostatnich 12 miesiecy na uczelni mozna byto udzieli¢
odpowiedzi: tak, nie i nie jestem pewny/pewna. Warto$¢ “posrednia” zostata uwzgledniona ze wzgledu na niejasne spoteczne definicje tych zjawisk.
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R1: (...) to jest brak wiedzy. Tak samo jak zarty rasistowskie, czasami tym osobom po prostu wydaja sie Smieszne i mowia
z najlepszymi intencjami, ale nie zdaja sobie sprawy, ze to jest rasistowskie. (GEP_UO_PRAC_ADM_01).

Osoby badane twierdza, Zze w uczelni brakuje jasnych i efektywnych procedur zgtaszania przypadkow nieréwnego
traktowania. Przerzucanie winy i odpowiedzialnosci oraz brak decyzji sa zdaniem czesci badanych norma, co skutkuje
wydtuzeniem procedury wyjasniajacej, a niejednokrotnie tzw. “zamiataniem sprawy pod dywan” i to w odniesieniu
do osob, ktorych - zdaniem badanych - postepowanie wobec kobiet jest powszechnie znane. Obowiazujace w uczelni
przepisy okreslane sg przez czesS¢ badanych jako nieskuteczne, a osoby udzielajace wywiadow wskazywaty na brak wiedzy
na temat sposobu postepowania w przypadku doswiadczenia nierownego traktowania, dyskryminacji czy przemocy.
Z analizy danych ilosciowych wynika, ze przewazajaca czesS¢ badanych nie ma zdania na temat tego, czy wtadze uczelni
reaguja na problemy dotyczace nierownosci ptci (62,3%), a tylko mniej niz ¥4 wyraza przekonanie, ze tak sie dzieje. Brak
opinii moze byc¢ interpretowany jako brak dostrzegania tego typu dziatan lub brak potrzeby, ewentualnie refleks;ji
na temat dzialan prewencyjnych w obszarze nieréwnosci plci. Zaréwno osoby studiujace, jak i pracujace rezygnuja
z informowania przelozonych o naduzyciach miedzy innymi z obawy przed negatywnymi konsekwencjami, ktére moga
je za to spotkac (podwazanie wiarygodnosci, wtorna wiktymizacja). Dotyczy to zwlaszcza osob, ktore nie posiadajq
kompetencji niezbednych do radzenia sobie z przemoca czy reagowaniem na nig. Jednoczesnie z analizy danych
jakosciowych wynika, ze zachowania dyskryminujace ulegaja normalizacji. Na przyklad, pracowniczki przyzwyczaily sie
do zachowan naruszajacych ich poczucie bezpieczenstwa, przekraczajacych granice intymnosci, czy powielajacych

stereotypowe przekonania dotyczace plci i nie zwracaja na nie uwagi.
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Glowne wnioski

1. Kobiety stanowia wiekszoS¢ zarowno wsrod osob pracujacych jak i studiujacych w Uniwersytecie Opolskim,
natomiast zebrane dane Swiadcza o znacznych dysproporcjach udzialu kobiet i mezczyzn w kadrze zarzadzajace;j
i procesach decyzyjnych.

2. Dynamika rozwoju kariery naukowej kobiet i mezczyzn z grupy akademickiej r6zni sie, a etapem ,krytycznym”
dla kobiet jest okres po uzyskaniu stopnia doktora. O ile kobiety przewazaja liczebnie w grupie osob ze stopniem
doktora, to roznice na korzys¢ mezczyzn pojawiajg sie po uzyskaniu habilitacji, a nastepnie tytutu profesorskiego.
Podobna tendencja widoczna jest w przypadku stanowisk, ktorych zajmowanie uzaleznione jest posiadanego stopnia
lub tytuhu: kobiety liczebnie dominuja na stanowiskach asystentow i adiunktow, ale stanowiska profesorskie piastuja
w wiekszosci mezczyzni.

3. Kobiety wskazuja na doswiadczanie wiekszych trudnosci w tgczeniu pracy zawodowej z Zyciem prywatnym, czujq sie
mniej sprawiedliwie traktowane w zakresie powierzanych im obowiazkow, dostrzegaja uprzywilejowanie mezczyzn
w procesach decyzyjnych i zarzadzaniu. Wymienione czynniki moga mie¢ znaczacy wplyw na nizsze zadowolenie z
pracy na uczelni, ktore deklaruja kobiety.

4. Badania potwierdzily wystepowanie w Uniwersytecie Opolskim réznych form dyskryminacji i przemocy ze wzgledu
na plte¢. Wymienione zjawiska tacza sie z funkcjonowaniem wsrod osob pracujacych i studiujacych seksistowskich
stereotypow i uprzedzen, ktoére w opinii badanych sa raczej naturalizowane niz potepiane. Zebrane dane wskazuja
na zjawisko rozproszenia odpowiedzialnosci i niewydolnosci systemu wobec przypadkow dyskryminacji ze wzgledu
na ptec¢ czy molestowania seksualnego. Osoby badane wskazuja na strach i bezsilnos¢ osoby doznajacej przemocy
oraz zarowno brak stanowczej reakcji ze strony uczelni w tego typu przypadkach, jak i systemowych rozwigzan,

w tym powszechnie znanych, jasnych i efektywnych procedur zglaszania przypadkow dyskryminacji i przemocy.
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W odniesieniu do nier6wnego traktowania, dyskryminacji i przemocy, osoby badane wskazywaly na koniecznosc
dzialan edukacyjnych skierowanych zarowno do grup studenckich jak i pracowniczych - os6b prowadzacych zajecia
na wszystkich kierunkach studiow. Uzasadniajac potrzebe doksztalcania kadr, zwracano uwage na to, ze uniwersytet
ksztalci mlodych ludzi i przygotowuje ich do radzenia sobie z zyciem po studiach akademickich, w tym wlasnie
z zachowaniami przemocowymi. Powinien zatem wyposazac studentki i studentow w wiedze i kompetencje zwiazane
z wrazliwoscia na zréznicowanie ze wzgledu na ptec¢ i seksualnosc, rozpoznawaniem i reagowaniem na przemoc,
dyskryminacje i uprzedzenia.

Problemem, z ktorym wiaza sie wszystkie kwestie wymienione powyzej jest niski w skali uczelni poziom swiadomosci
na temat znaczenia rownosci plci - bardzo wiele oso6b badanych nie potrafilo ustosunkowac sie¢ do rozmaitych zjawisk
i twierdzen zwiazanych z rownoscia i r6znorodnoscia, a grupy dominujace (mezczyzni) w znacznie mniejszym stopniu
niz grupy zdominowane (kobiety) dostrzegali dyskryminacje, dysproporcje i inne problemy kobiet. W konsekwencji,
oznacza to m.in. niedostrzeganie problemow wynikajacych z systemowych nierownosci, opor wobec prob
wprowadzania zmian w tym zakresie, bagatelizowanie zjawisk negatywnych. Stanowi to dla spotecznosci
akademickiej wyzwanie - koniecznoS¢ budowania wiekszej refleksyjnosci uczestniczek i uczestnikow zycia uczelni,

a takze wprowadzania tematow dotyczacych rownosci i réznorodnosci do dyskusji w spolecznosci akademickie;.
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Cel 1. Podnoszenie Swiadomosci w zakresie rownego i sprawiedliwego
traktowania oraz poszanowania réoznorodnosci

Nr dzialania

Dzialanie

Wskazniki

Realizacja

Rok rozpoczecia

dziatan
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na
11.1 Réwnosci Plci w UO | stronach WWW jednostek UO Biuro Dydaktyki i Spraw 2023
e wsrod spotecznosci w jezyku polskim, zgodnie z Studenckich UO
akademickiej wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na
Rownosci Ptci w UO | stronach WWW jednostek UO Biuro Marketingu i Public
1.1.1. gy . . h ) . 2023
wsrod spotecznosci w jezyku polskim, zgodnie z Relations UO
akademickiej wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na
Rownosci Ptci w UO | stronach WWW jednostek UO Biuro Nauki i Obshugi
1.1.1. . - . . ; . o 2023
wsrod spotecznosci w jezyku polskim, zgodnie z Projektow UO
akademickiej wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na
Rownosci Plci w UO | stronach WWW jednostek UO | Biuro Spraw Pracowniczych
1.1.1. . . . ; . 2023
wsrod spotecznosci w jezyku polskim, zgodnie z UoO
akademickiej wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na Pelnomocniczka / Pelnomocnik
Réwnosci Plci w UO | stronach WWW jednostek UO .
1.1.1. p . . ; . Rektora UO ds. réwnego 2023
wsrod spotecznosci w jezyku polskim, zgodnie z traktowania
akademickiej wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na
1.1.2 Rownosci Plci w UO | stronach WWW jednostek UO Biuro Dydaktyki i Spraw 0024

wsrod spotecznosci
akademickiej

w jezyku angielskim, zgodnie
z wytycznymi (WCAG 2.1)

Studenckich UO
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Rok rozpoczecia

Nr dziatania Dziatanie Wskazniki Realizacja SO
dzialan
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na
Roéwnosci Plci w UO | stronach WWW jednostek UO Biuro Marketingu i Public
1.1.2. . . . . . . ) 2024
wsrod spotecznosci w jezyku angielskim, zgodnie Relations UO
akademickiej z wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na
Rownosci Pici w UO | stronach WWW jednostek UO Biuro Nauki i Obshugi
1.1.2. gy . . . . . o 2024
wsrod spotecznosci w jezyku angielskim, zgodnie Projektow UO
akademickiej z wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na
Rownosci Pici w UO | stronach WWW jednostek UO | Biuro Spraw Pracowniczych
1.1.2. o . . . . . 2024
wsrod spotecznosci w jezyku angielskim, zgodnie Uuo
akademickiej z wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Zamieszczenie Planu na Petnomocniczka/ Petnomocnik
Réwnosci Plci w UO | stronach WWW jednostek UO X
1.1.2. p . . . . . Rektora UO ds. rownego 2024
wsrod spotecznosci w jezyku angielskim, zgodnie traktowania
akademickiej z wytycznymi (WCAG 2.1)
Upowszechnienie Planu Wykonanie thumaczenia
Rownosci Ptci w UO YO g . . Biuro Dydaktyki i Spraw
1.1.2.a P - Planu Rownosci Plci na jezyk . 2024
wsrod spotecznosci Studenckich UO
S obcy
akademickiej
Informacja dot. Planu
opublikowana w mediach
Upowszechnienie Planu S tiggig;ﬁggjﬁg%%}gjw
1.1.3. Réwnosci Plci w UO formie mailingu do Biuro Marketingu i Public 2023

wsrod spotecznosci
akademickiej

pracownikow, a takze
przekazanie informacji do
mediow akademickich oraz
zewnetrznych

Relations UO
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Nr dzialania

Dzialanie

Wskazniki

Realizacja

Rok rozpoczecia

dzialan
Upowszechnienie Planu
113 Rownosci Plci w UO Informacja dot. Planu Biuro Nauki i Obstugi 2023
R wsrod spotecznosci opublikowana w newsletterze Projektow UO
akademickiej
U%oé‘zvsggggngglfﬂpé%m Informacja dot. Planu
1.1.3. L P opublikowana w mediach Samorzad Studencki UO 2023
wsrod spotecznosci spolecznosciowveh
akademickiej P Wy
Upowszechnienie Planu Zorganizowane seminarium
Il)?c‘)wnoéci Plci w UO dotyczace wybranego aspektu | Pelnomocniczka /Pelnomocnik
1.1.4. i - Planu dla studentek, Rektora UO ds. rownego 2024
wsrod spotecznosci . ; .
C studentéw oraz pracowniczek traktowania
akademickiej . o
i pracownikow
Monitorowanie i Agregacja informacji dot.
doskonalenie potrzeb i mozliwosci osob
komunikacji wrazliwej publikujacych tresci w Biuro Marketingu i Public
1.2.1. S .y ST . ) 2024
na kwestie réwnosci imieniu poszczegoélnych Relations UO
pici i r6znorodnosci jednostek UO w zakresie
wewnatrz UO dyskursu rownosciowego
Monitorowanie i
doskonalenie Szkolenie dla osob . .
komunikacji wrazliwej tworzacych tresci oraz Pelnomocniczka/Petnomocnik
1.2.2. Rektora UO ds. rownego 2023

na kwestie rownosci
pici i r6znorodnosci
wewnatrz UO

odpowiedzialnych za ich
publikacje w mediach UO

traktowania
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Nr dzialania

Dzialanie

Wskazniki

Realizacja

Rok rozpoczecia

dzialan
Udostepnienie materialow
Monitorowanie i niezbednych do
doskonalenie przeprowadzenia w
komunikacji wrazliwej przysztosci audytu Biuro Marketingu i Public
1.2.3. S . . ) 2023
na kwestie rownosci wewnetrznego tresSci w Relations UO
plci i r6znorodnosci wybranych mediach UO pod
wewnatrz UO katem przekazu
rownosciowego
Dziatania edukacyjne
dotyg:zace zgsad Szkolenie dla studentow i . .
rownego i . Pelnomocniczka/Pelnomocnik
LS studentek organizowane we .
1.3.1. sprawiedliwego ) . Rektora UO ds. rownego 2023
. wspolpracy z wladzami .
traktowania oraz 3 o traktowania
. poszczegbdlnych wydzialow
poszanowania
roznorodnosci
Dziatania edukacyjne
doty?zace zgsad Szkolenie dla studentow i .
rownego i . Samorzad Studencki UO,
L studentek organizowane we ! . .
1.3.1. sprawiedliwego ) . we wspolpracy z innymi 2023
. wspolpracy z wltadzami SPTS .
traktowania oraz R I organizacjami studenckimi
. poszczegolnych wydziatow
poszanowania
roznorodnosci
Dziatania edukacyjne
dotyczace zasad Szkolenie dla pracownikow i
rownego i pracowniczek z grupy Pelnomocniczka/Pelnomocnik
1.3.2. sprawiedliwego nauczycieli akademickich we Rektora UO ds. rownego 2024
traktowania oraz wspolpracy z wladzami traktowania
poszanowania poszczegblnych jednostek
réznorodnosci
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Rok rozpoczecia

Nr dziatania Dziatanie Wskazniki Realizacja S
dzialan
Dzialania edukacyjne
dotyczace zasad Szkolenie dla pracownikow i
rownego i pracowniczek administracji | Pelnomocniczka/Pelnomocnik
1.3.3. sprawiedliwego organizowane we wspolpracy Rektora UO ds. rownego 2024
traktowania oraz z wladzami poszczegolnych traktowania
poszanowania jednostek
réznorodnosci
Dziatania informacyjne
i edukacyjne
dosta}* crajace Organlgagja szkolenla'dla Pelnomocniczka/Pelnomocnik
wskazowek, jak pracownikow, pracowniczek .
1.4.1. . . . . Rektora UO ds. rownego 2024
uwzgledni¢ wymiar pici | dydaktycznych i badawczo- .
. 2 traktowania
i podejscie dydaktycznych
rownosciowe w
dydaktyce
Dzialania informacyjne
i edukacyjne 1 .
dostarczajace Opracowana lista propozycji
wskazowek. iak publikacji rekomendowanych | Pelnomocniczka/Pelnomocnik
1.4.2. . > J . Bibliotece Gléwnej UO z Rektora UO ds. rownego 2023
uwzgledni¢ wymiar ptci . o . .
. 2 zakresu rownosci ptci i traktowania
i podejscie . -
. . roznorodnosci
réwnosciowe w
dydaktyce
Dziatania informacyjne
i edukacyjne Organizacja szkolenia dla
ostarciapce, | Pracoveiln racowT | peinomocnicka Petnomoenik
1.5.1. > J Y yezny Rektora UO ds. rownego 2024

uwzgledni¢ wymiar ptci
i zagadnienia
rownosciowe w
badaniach naukowych

badawczych przeprowadzone
we wspolpracy z wladzami
poszczegolnych jednostek

traktowania
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Rok rozpoczecia

Nr dzialania

Dzialanie

Wskazniki

Realizacja

dzialan

1.5.2.

Dzialania informacyjne
i edukacyjne
dostarczajace

wskazowek, jak

uwzgledni¢ wymiar ptci
i zagadnienia

rownosciowe w

badaniach naukowych

Przygotowanie bazy
pracownikow i pracowniczek
prowadzacych badania
uwzgledniajgace wymiar ptci i
podejscie rownosciowe
aktualizowana na biezaco.

Pelnomocniczka/Pelnomocnik
Rektora UO ds. rownego
traktowania

2024

1.5.3.

Dziatania informacyjne
i edukacyjne
dostarczajace

wskazowek, jak

uwzgledni¢ wymiar pici
i zagadnienia
rownosciowe w

Organizacja
interdyscyplinarnego
seminarium na temat

znaczenia wymiaru plci w
badaniach naukowych

Pelnomocniczka/Pelnomocnik
Rektora UO ds. rownego
traktowania

2024

1.6.

badaniach naukowych

Monitoring poziomu
Swiadomosci w
zakresie réownego i
sprawiedliwego
traktowania i
poszanowania
roznorodnosci

Dazenie do zrealizowania
badania mierzacego wzrost
Swiadomosci w zakresie
rownego i sprawiedliwego
traktowania (na bazie np.

z diagnoza poczatkowa z
2022 r. w formie raportu z
badania.

instrumentu diagnostycznego
GEAM) i zestawienie wynikow

Centrum Nowoczesnych
Technologii UO

2024
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Nr dzialania

Dzialanie

Wskazniki

Realizacja

Rok rozpoczecia

dziatan
Dazenie do zrealizowania
. . badania mierzacego wzrost
Monitoring poziomu . - .
P o Swiadomosci w zakresie
Swiadomosci w rownego i sprawiedliwego
zakresie rownego i 801 5P Wes Pelnomocniczka/Pelnomocnik
s traktowania (na bazie np. .
1.6. sprawiedliwego . . Rektora UO ds. rownego 2024
.S instrumentu diagnostycznego .
traktowania i . Lo o traktowania
. GEAM) i zestawienie wynikow
poszanowania .
_. L z diagnoza poczatkowa z
roznorodnosci .
2022 r. w formie raportu z
badania.
Dazenie do pczwola?n.a. Zarzadzenie Rektora UO o
Zespohu ds. Rownosci i owolaniu Zespolu ds
1.7. Rownouprawnienia w P j “SPO ) Biuro Rektora UO 2023
. . Rownosci 1
Uniwersytecie Rownouprawnienia
Opolskim P
Dazenie do p‘f“’o}a?“f"‘. Zarzadzenie Rektora UO o . .
Zespotu ds. Rownosci i owolaniu Zespolu ds Pelnomocniczka/Pelnomocnik
1.7. Roéwnouprawnienia w P . “SPO ’ Rektora UO ds. rownego 2023
. . Rownosci 1 .
Uniwersytecie . . traktowania
. Rownouprawnienia
Opolskim
Dazenie do p‘f“’o}a?“f"‘. Zarzadzenie Rektora UO o . .
Zespotu ds. Rownosci i owolaniu Zespolu ds Pelnomocniczka/Pelnomocnik
1.7. Roéwnouprawnienia w P . "SPO ’ Rektora UO ds. os6b 2023
. . Rownosci i .
Uniwersytecie . L niepelnosprawnych
. Roéwnouprawnienia
Opolskim
Dazenie do powotania
Obserwatorium Zarzadzenie Rektora UO o
1.8. Rownosci w powotaniu Obserwatorium Biuro Rektora UO 2024
Uniwersytecie Rownosci
Opolskim
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Dazenie do powotania
Obserwatorium Zarzadzenie Rektora UO o | Pelnomocniczka/Pelnomocnik
1.8. Rownosci w powotaniu Obserwatorium Rektora UO ds. rownego 2024
Uniwersytecie Rownosci traktowania
Opolskim
Dazenie do powolania
Obserwatorium Zarzadzenie Rektora UO o |Pelnomocniczka/Pelnomocnik
1.8. Roéwnosci w powolaniu Obserwatorium Rektora UO ds. oséb 2024
Uniwersytecie Rownosci niepelnosprawnych
Opolskim
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Cel 2. Indywidualizacja i optymalizacja rozwiazan sluzacych zapewnieniu
rownowagi miedzy studiowaniem, zyciem zawodowym a prywatnym

Nr dzialania

Dzialanie

Wskazniki

Realizacja

Rok rozpoczecia
dziatan

2.1.

Agregacja informacji o
potrzebach w zakresie
wsparcia osob
pracujacych i
studiujacych
zajmujacych sie osobami
zaleznymi oraz innych
potrzeb w zakresie
wsparcia ze strony
uczelni w obszarze
rownowagi miedzy
studiowaniem, zyciem
zawodowym a

prywatnym

Agregacja informacji o
potrzebach oséb z

niepelnosprawnosciami oraz
studentéw miedzynarodowych

Biuro Dydaktyki i Spraw
Studenckich UO

2024

2.1.

Agregacja informacji o
potrzebach w zakresie
wsparcia osob
pracujacych i
studiujacych
zajmujacych sie osobami
zaleznymi oraz innych
potrzeb w zakresie
wsparcia ze strony
uczelni w obszarze
rownowagi miedzy
studiowaniem, zyciem
zawodowym a

prywatnym

Agregacja informacji o

potrzebach pracownikow

Biuro Spraw Pracowniczych
Uo

2024
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W procesie tworzenia i
aktualizacji aktow
20 Monitoring aktow Wewrﬁil;zfzrlgycilauzlzil iee dnril;eme Biuro Dydaktyki i Spraw 2023
- wewnetrznych UO pot Yy zapew Studenckich UO
rownowagi miedzy
studiowaniem a zyciem
prywatnym
W procesie tworzenia i
aktualizacji aktow
wewnetrznych uwzglednienie
29, Monitoring aktow po‘Erzeby zaPewnienia Biuro Rektora UO 2023
wewnetrznych UO rownowagi miedzy
studiowaniem, zyciem
zawodowym a zyciem
prywatnym
W procesie tworzenia i
aktualizacji aktow
Monitoring aktow wewnetrznych uwzg1.¢ dr}lenle Biuro Spraw Pracowniczych
2.2. potrzeby zapewnienia 2023
wewnetrznych UO . L N Uuo
réownowagi miedzy zyciem
zawodowym a zyciem
prywatnym
Zapewnienie dostepnosci
wiedzy dotyczacej Komunikaty i zalecenia
rozwiazan shuzacych publikowane w serwisach Biuro Dvdaktvki i Spraw
2.3. zapewnieniu rownowagi wewnetrznych UO S tu(}ilenck}i,ch U g 2024
miedzy studiowaniem, (w zakresie dotyczacym
zyciem zawodowym a studentow)
prywatnym
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Zapewnienie dostepnosci
wiedzy dotyczacej
rozwigzan shuzacych

Komunikaty i zalecenia
publikowane w serwisach

Biuro Spraw Pracowniczych

miedzy studiowaniem,
zyciem zawodowym a
prywatnym

wewnetrznych UO

traktowania

2.3. zapewnieniu rownowagi wewnetrznych UO 2024
. . . . Uuo
miedzy studiowaniem, (w zakresie dotyczacym
zyciem zawodowym a pracownikow
prywatnym
Zapewnienie dostepnosci
wiedzy dotyczacej
rozwiazan stuzacych Komunikaty i zalecenia Pelnomocniczka/Pelnomocnik
2.3. zapewnieniu rownowagi publikowane w serwisach Rektora UO ds. rownego 2024
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Cel 3. Wzmocnienie udzialu kobiet w procesach zarzadczych
i decyzyjnych

Monitorowanie
reprezentacji . . ..
31 procentowej kobiet i hﬁg&ig?ﬁggggy;ip‘fzggfccﬂl Biuro Spraw Pracowniczych 0024
) mezczyzn w ciatach d veh UO Uuo
decyzyjnych na roznych eeyzynye
szczeblach struktury UO
Monitorowanie
reprezentacji
procentowej kobiet i Monitorowanie reprezentacji . . .
3.2. mezczyzn w skladach kobiet i mezczyzn w zakresie Biuro N.auk} i Obstugi 2024
komitetow komitetow projektowych Projektow UO
organizacyjnych i
naukowych
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Cel 4. Wsparcie rownych szans w rozwoju kariery zawodowej

Rok rozpoczecia

zawodowemu kobiet

rozwoju kariery zawodowej
kobiet

Relations UO

Nr dzialania Dzialanie Wskazniki Realizacja SO
dziatan
Monitorowanie Monitorowanie reprezentacji
reprezer.ltaCJl‘ . kobiet i mezczyzn w zakresie Biuro Nauki i Obshugi
4.1.1. procentowej kobiet i konkursow grantowych, N 2024
. . . Projektow UO
mezczyzn w procesach | projektach badawczych lub/i
rekrutacyjnych rozwojowych
Monitorowanie
reprezentacji Monitorowanie reprezentac;ji . .
4.1.2. procentowej kobiet i kobiet i mezczyzn w zakresie Biuro Dy dakty kiiSpraw 2023
. " . Studenckich UO
mezczyzn w procesach rekrutacji na studia
rekrutacyjnych
Monitorowanie
reprezentacji Monitorowanie reprezentacji Biuro Spraw Pracowniczvch
4.1.3. procentowej kobiet i kobiet i mezczyzn w zakresie P Uo y 2024
mezczyzn w procesach rekrutacji pracowniczej
rekrutacyjnych
nets‘xfl;zgn;e gzﬁpdla Organizacja spotkania z Pelnomocniczka/Pelnomocnik
4.2. . sOWY przedstawicielkami réznych Rektora UO ds. réwnego 2023
kobiet na wczesnym .o . :
. . dziedzin nauki traktowania
etapie kariery
Upowszechnianie postaw Przygotowanie koncepcji
43 sprzyjajacych rozwojowi kampanii spotecznej na temat Biuro Marketingu i Public 2024
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Cel 5. Zapobieganie dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na plec

Nr dzialania

Dzialanie

Wskazniki

Realizacja

Rok rozpoczecia dzialan

S5.1.1.

Dzialania
edukacyjne dla
spotecznosci
akademickiej
dotyczace
rozpoznawania i
reagowania na
dyskryminacje i
przemoc, w tym
molestowanie,
molestowanie
seksualne,
homofobie,
transfobie oraz inne
rodzaje przemocy
wynikajace z jej
intersekcjonalnych
uwarunkowan

Organizacja szkolenia dla

starostow, staroscin

wszystkich lat studiow
oraz czlonkow, cztonkin
Samorzadu Studenckiego

Uuo

Pelnomocniczka/Pelnomocnik
Rektora UO ds. rownego
traktowania

2023
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Dziatania
edukacyjne dla
spotecznosci
akademickiej
dotyczace
rozpoznawania i
reagowania na

Organizacja wydarzenia w
ramach kampanii

dyskryminacje i . d(?ty czacd] . .
rzemoc, w tym przeciwdziatania przemocy | Pelnomocniczka/Pelnomocnik
S5.1.2. pmoles to:)vanie ze wzgledu na plec Rektora UO ds. rownego 2024
moles towanie, (seria powiazanych traktowania
seksualne wydarzen szkoleniowych,
homofobi ’ interaktywnych,
© ekspozycji)

transfobie oraz inne
rodzaje przemocy
wynikajace z jej
intersekcjonalnych
uwarunkowan
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Dzialania
edukacyjne dla
spotecznosci
akademickiej
dotyczace
rozpoznawania i
reagowania na
dyskryminacje i

t Organizacja kursu Pelnomocniczka/Pelnomocnik
5.1.3. prfoell’erls(ig;vv;niye m ogblnouczelniango o Rektora UO ds. rownego 2024
moles towanie, tematyce rownosciowej traktowania
seksualne,
homofobie,

transfobie oraz inne
rodzaje przemocy
wynikajace z jej
intersekcjonalnych
uwarunkowan
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Dziatania
edukacyjne dla
spotecznosci
akademickiej
dotyczace
rozpoznawania i
reagowania na

dyskryminacje i Organizacja dnia Centrum Wsparcia
5.2.1. przemoc, w t.y m . dojcycza'c ©go Psychologiczno- 2023
molestowanie, przeciwdziatlania przemocy Terapeutycznego UO
molestowanie ze wzgledu na ptec
seksualne,
homofobie,

transfobie oraz inne
rodzaje przemocy
wynikajace z jej
intersekcjonalnych
uwarunkowan
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Nr dzialania

Dzialanie

Wskazniki Realizacja

Rok rozpoczecia dziatan

5.2.2.

Dziatania
edukacyjne dla
spolecznosci
akademickiej
dotyczace
rozpoznawania i
reagowania na
dyskryminacje i
przemoc, w tym
molestowanie,
molestowanie
seksualne,
homofobie,
transfobie oraz inne
rodzaje przemocy
wynikajace z jej
intersekcjonalnych
uwarunkowan

Wlaczenie sie UO w
miedzynarodowa akcje
“One billion raising”

Centrum Wsparcia
Psychologiczno-
Terapeutycznego UO

2024

5.3.

Modyfikacja oceny
zaje¢ prowadzonych
przez nauczycieli
akademickich i
obshugi studentow
przez kadre
administracyjna

Uwzglednienie w
kwestionariuszach ocen
kwestii rownosci plci

Biuro Jakosci Ksztalcenia UO

2024
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Media akademickie — Obejmuja zarowno te tworzone przez studentki i studentow Uniwersytetu Opolskiego — rozglosnie
radiowa “Radio Sygnaly”, telewizje studencka “SETA”, “Gazete Studencka”, jak i Indeks, czasopismo uniwersytetu.
Do mediow akademickich zaliczamy takze strone internetowa uczelni, strony wydzialow i jednostek, ich kanaly i profile
w tzw. mediach spotecznosciowych, uczelniane newslettery i kanaty USOSweb.

Zespol ds. Ro6wnosci i Rownouprawnienia - to zespét odpowiedzialny za realizacje Planu Réwnosci Pici w Uniwersytecie
Opolskim. Glowne zadania ujete sa w Planie Rownosci Plci, a obejmuja zaréwno badanie stopnia realizacji celow Planu
jak i przeprowadzanie konkretnych dziatan.

Efektem monitoringu bedzie publikowany corocznie raport ze stanu realizacji Planu. Czlonkami zespolu beda

przedstawiciele jednostek organizacyjnych uczelni wskazanych jako realizatorzy zadan w Operacyjnym Planie Réwnosci
Ptci UO.

Obserwatorium Roéwnosci — Obserwatorium Réwnosci, monitorujac i nadzorujac realizacje Planu Réwnosci Plci bedzie
gromadzito dane oraz przeprowadzalto cykliczne badania spotecznosci akademickiej z zastosowaniem metodologii badan
stworzonej na potrzeby Planu Réwnosci Pici dla UO. Obserwatorium Roéwnosci bedzie rowniez wypracowywac
rekomendacje w zakresie sprawiedliwego i rownego traktowania oraz poszanowania réznorodnosci zarowno na uzytek
biezacy jak i w celu modyfikacji nastepnych wersji Planu. Obserwatorium Rownosci bedzie skladalo sie
z czlonkin/czlonkéw zespotu ds. opracowania Planu Rownosci Plci, pracowniczek/pracownikéw Biura Spraw
Pracowniczych, reprezentantek/reprezentantow Samorzadu Studentow UO oraz przedstawicielek/przedstawicieli
jednostek UO i spoza uczelni, ktorych wiedza i doswiadczenie bylyby niezbedne dla efektywnego funkcjonowania
Obserwatorium.

Grupy networkingowe - Grupy wsparcia dla kobiet, u progu kariery naukowej, majace zapewnic¢ mozliwosS¢ stworzenia
sieci kontaktow dla doktorantek z pracownicami i pracownikami naukowymi uczelni krajowych i zagranicznych
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oraz zapobiegac zjawisku utraty zaangazowania kobiet w trakcie ich kariery naukowej. Przykladowe dzialania grupy
zalezne od potrzeb spotecznosci badaczek UO:

1)

2)
3)

4)
S)

6)

opracowanie listy/grupy mailingowej doktorantek i pracowniczek naukowo-dydaktycznych w UO i rozsylanie
newslettera, ktory bedzie informowac o przydatnych kursach, grantach, warsztatach i innych wydarzeniach
tworzonych z mysla o rozwoju kobiet oraz utatwi kontakt z doswiadczonymi badaczami i badaczkami;

grupa mailingowa/grupa w mediach spotecznosciowych, ktora bedzie tez narzedziem wspolpracy (,,goraca linia”)
doktorantek z pelnomocniczka/pelnomocnikiem ds. rownego traktowania;

nieformalne spotkania badaczek w ramach tzw. grupy wsparcia, ktore stworza bezpieczna przestrzen do rozmowy
i pomocy w zakresie metodyki badan i kwestii merytorycznych;

organizacja wyktadow i spotkan otwartych przyblizajacych sylwetki kobiet na gruncie nauki polskiej i Swiatowej;
upowszechnienie dobrych praktyk takich jak otwarte seminaria doktoranckie bedace przestrzenia wymiany
doswiadczen pomiedzy doktorantami/doktorantkami oraz doswiadczonymi naukowcami/naukowczyniami;
upowszechnienie dobrych praktyk - rozpoczecie tradycji organizacji boot campow przez i dla
doktorantek/doktorantow, ktore stana sie przestrzenia wspolpracy naukowej i integracji pomiedzy mtodymi
naukowcami/naukowczyniami UO.
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