POLITECHNIKA
I LUBELSKA
—

Zarzadzenie Nr R-96/2022
Rektora Politechniki Lubelskiej
z dnia 17 listopada 2022 r.

w sprawie wprowadzenia Planu réwnosci pici w Politechnice Lubelskiej —
plan dziatan na lata 2022-2024

Na podstawie art. 23 Ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce
(tj. Dz. U. 2022 r. poz. 574, z pdzn. zm.) oraz § 30 Statutu Politechniki Lubelskigj
zarzgdzam, co nastepuje:

§1.

Wprowadza sie Plan réwnosci pici w Politechnice Lubelskiej — plan dziatan na lata
2022-2024, stanowigcy Zatgcznik do niniejszego Zarzadzenia.

§ 2.

Nadzor nad wykonaniem niniejszego Zarzgdzenia powierzam prorektorowi ds. ogolnych
i rozwoju.

§ 3.

Zarzgdzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.

Rektor

Dok

Prof. dr hab. inz. Zbigniew Pater
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Rektora Politechniki Lubelskiej
z dnia 17 listopada 2022 r.
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— plan dziatan na lata 2022-2024
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Wstep

Politechnika Lubelska witgcza sie aktywnie w dziatania majgce na celu poprawe zachowania
rownowagi ptci we wszelkich aspektach zwigzanych z dziatalnoscig Uczelni — badaniami,
edukacjg oraz jej funkcjonowaniem. Podejmuje takze dziatania zapobiegajgce mobbingowi.

Niniejszy dokument sktada sie dwoch czesci.

Pierwsza czes¢ to diagnoza sytuacji panujgcej w Politechnice Lubelskiej. Przeanalizowano
dane dotyczgce udziatu ptci w organach zarzgdzajgcych Uczelnig, struktury zatrudnienia
w jednostkach organizacyjnych w podziale na grupy pracownicze, przebieg karier naukowych,
wykorzystywanie urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem oraz rozkiad pici w grupie osob
studiujgcych. Wsréd pracownikéw przeprowadzono réwniez ankiete dotyczgcg doswiadczen
zwigzanych z dyskryminacja.

Druga cze$¢, oparta na wnioskach z diagnozy przedstawionej w Czesci |, przedstawia
propozycje dziatan Uczelni majgcych na celu zwiekszenie rownosci szans w rozwoju karier
i eliminacje dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Dziatania te planowane sg do wykonania
w perspektywie najblizszych dwoch lat. Kazdemu z proponowanych dziatan przypisano
wskazniki rezultatu. Wskazano wykonawcéw odpowiedzialnych za wdrazanie dziatan
i raportowanie o ich skutkach.

Czesc¢ |. Diagnoza

Niniejszy rozdziat zostat poswiecony diagnozie zachowania rownosci pici w Politechnice
Lubelskiej. Przedstawiono w nim zestawienia pochodzgce z danych wewnetrznych oraz
ankietowych, ktore to pozwolity na ocene obecnej sytuacji i staty sie punktem wyjscia do
opracowania planu dziatan na lata 2022-2024.

Prace przebiegaty w dwéch etapach:

Pierwszy etap to diagnoza obecnej sytuacji panujgcej w Politechnice Lubelskiej. Diagnoza
uwzgledniata rozwigzania dotyczgce réwnosci pici oraz dziatania podejmowane w celu
przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu seksualnemu. Diagnoze
przeprowadzono z uwzglednieniem szerokiego zakresu danych liczbowych oraz analizy
sytuacji instytucjonalno-prawnej Uczelni. Zakres danych poddanych analizie objgt miedzy
innymi: obsade funkcji kierowniczych, skfady gremiéw zarzadczych, strukture zatrudnienia
w jednostkach Politechniki Lubelskiej dla wszystkich grup pracowniczych, przebieg karier
naukowych, wykorzystywanie urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem, rozktad ptci w grupie
0s0b studiujgcych itp. Dane zostaty poddane analizie pod kgtem dysproporcji pomiedzy liczbg
kobiet i mezczyzn, a wyciggniete wnioski staty sie podstawg do opracowania koncepciji dziatan
majgcych na celu poprawienie wymaganych obszaréow. Forma pogtebionych wywiadéw
wykorzystana w trakcie badan jakosciowych miata na celu dobre rozpoznanie sytuacji
wewnetrznej w obszarze réwnosci pici w Politechnice Lubelskiej. Zespdt zaproponowat, jakie
Srodki nalezy podjgc¢, aby w przysztosci ograniczyc i zlikwidowa¢ negatywne zjawiska i trendy.

Drugi etap podjetych dziatan polegat na przygotowaniu propozycji kolejnych krokow
przewidzianych do realizacji do 2024 r. Propozycje te odpowiadajg na wyzwania okre$lone
w przeprowadzonej diagnozie. Zaproponowany dokument uwzglednia wskazniki rezultatu dla
kazdego z zaplanowanych dziatah oraz precyzuje jednostki, ktdre sg odpowiedzialne za
przygotowanie stosownych informacji oraz jednostki, do ktérych te informacje splywaja.
Dodatkowo zaproponowano wstepny harmonogram realizowanych zadan. Zakres dziatan
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zostat uzgodniony z kazdg z wymienionych jednostek w Politechnice Lubelskiej, ktora bedzie
koordynowac¢ poszczegdlne zadania wymienione w planie.

1. Badania ilosciowe

1.1. Funkcje kierownicze w Politechnice Lubelskiegj

Za jeden z najwazniejszych parametréw odzwierciedlajgcych rownos¢ szans i mozliwosci
rozwoju Kariery przez przedstawicieli obu ptci w uczelni wyzszej mozna uznac liczbe kobiet
i mezczyzn sprawujgcych funkcje i zajmujgcych stanowiska kierownicze.

Zestawienie dotyczgce funkcji i stanowisk kierowniczych przez kobiety i mezczyzn wskazuije,
ze wystepujg w tym zakresie dysproporcje (36% — udziat kobiet, 64% — udziat mezczyzn),
co obrazuje Tabela nr 1.

Tabela nr 1. Funkcje i stanowiska kierownicze w PL wedtug pftci

K M K% M%

rektor 0 1 0,0 100,0
prorektorzy 0 3 0,0 100,0
cztonkowie Senatu 15 28 35,0 65,0
przewodniczgcy komisji senackich 1 4 20,0 80,0
cztonkowie komisji senackich 27 32 46,0 54,0
przewodniczgcy rad dyscyplin naukowych 1 6 14,0 86,0
cztonkowie rad dyscyplin naukowych 35 103 25,0 75,0
kanclerz i kwestor 1 1 50,0 50,0
zastepca kanclerza i kwestora 1 1 50,0 50,0
kierownicy jednostek organizacyjnych w pionach 10 5 67,0 33,0
rektora i prorektorow,
— w tym kierownicy jednostek ogélnouczelnianych 6 5 55,0 45,0

i miedzywydziatowych
kierownicy jednostek organizacyjnych w pionie
kanclerzayJ ’ o P 9 1 90,0 10.0
kierownicy jednostek qrganlzacyjnych bezposrednio 3 0 100.0 0.0
podlegtych kwestorowi
dziekani 3 3 50,0 50,0
prodziekani 5 10 33,0 67,0
kierownicy katedr i laboratoriow 14 35 29,0 71,0
kierownicy dziekanatéw 5 1 83,0 17,0
kierownicy obiektéw 5 5 50,0 50,0
Razem 135 242 36,0 64,0

Biorgc pod uwage fakt, ze osoby petnigce w Uczelni funkcje dziekanskie i prodziekanskie
pochodzg z grupy nauczycieli akademickich, gdzie proporcja liczby mezczyzn do liczby kobiet
w Politechnice Lubelskiej wynosi 64% do 36% (Tabela nr 1), nalezy uznaé, ze dostep kobiet



do stanowisk kierowniczych na poziomie wydziatéw jest zapewniony. WSrod dziekandw mamy
réwnowage (3 mezczyzn oraz 3 kobiety petnigce funkcje dziekanskg).

Na poziomie wydzialtdw widoczna jest przewaga mezczyzn sprawujgcych funkcje
prodziekanskie — jest 10 mezczyzn prodziekandw w stosunku do 5 kobiet. Z zebranych danych
wynika, ze kobiety gtéwnie zajmujg sie sprawami ksztatcenia oraz sprawami studenckimi, zas
mezczyzni kwestiami zwigzanymi z rozwojem.

Analiza poszczegolnych skladowych zestawienia przedstawionego w Tabeli nr 1 wykazuje
natomiast do$¢ wysoka dysproporcje ptci w przypadku funkcji kierowniczych w katedrach
i laboratoriach wydziatowych (fgcznie 14 kobiet w stosunku do 35 mezczyzn). Z drugiej zas
strony, kobiety na stanowiskach kierowniczych przewazajg w administracji (piony: rektora,
prorektorow, kanclerza oraz jednostki bezposrednio podlegte kwestorowi) — tgcznie 22 kobiety
w stosunku do 5 mezczyzn.

Podsumowujgc, sumaryczny rozktad ptci dla funkcji i stanowisk kierowniczych w Politechnice
Lubelskiej jest z przewaga na korzys¢ funkcji sprawowanych przez mezczyzn — zaréwno
w przypadku poziomu centralnego, jak i wydziatowego. Moze mie¢ to zwigzek z proporcjg pici
wsrod pracownikdw — w najwiekszych wydziatach Politechniki zatrudnionych jest wyraznie
wiecej mezczyzn niz kobiet (Rozdziat 1.3). Mozna zauwazy¢ pewne znamiona specjalizacji —
kobiety sprawujg najwyzsze funkcje zwigzane z finansami, a mezczyzni czesciej centralne
funkcje zarzadcze (w tym te pochodzgce z wyboru).

1.2. Przebieg karier naukowych kobiet i mgzczyzn

Przebieg karier naukowych w Politechnice Lubelskiej zostat przeanalizowany na podstawie
danych zgtaszanych do systemu POL-on w latach 2019-2021. Wyniki uwzgledniajgce
poszczegdlne grupy naukowcow z podziatem na kobiety i mezczyzn przedstawiono
na Rysunku 1.

Mozna wyraznie zauwazyC, ze wraz z rozwojem kariery naukowej spada liczba kobiet na
réznych etapach kariery. Na poczatku pracy zawodowej (asystent, doktorant) stosunek kobiet
do mezczyzn wynosi odpowiednio okoto 35-42% do 58-65% i odzwierciedla proporcje kobiet
i mezczyzn zatrudnionych w Politechnice Lubelskie;j.

Wraz z rozwojem kariery naukowej liczba kobiet spada — i tak w grupie adiunktow jest to
27-29%, w grupie profesoréw uczelni jest to juz okoto 25% a grupie profesorow 15-17%.
Inaczej ksztattuje sie sytuacja w grupie innych pracownikow zatrudnionych na stanowiskach
takich, jak lektor, wyktadowca czy instruktor. Tutaj zaznacza sig wyrazna przewaga kobiet
(57-61%). Stosunek kobiet do mezczyzn na przestrzeni lat 2019-2021 nie wykazuje
znaczacych zmian, jednakze w wiekszosci grup mozna zauwazyC niewielki wzrost liczby
kobiet.



Rysunek 1. Kobiety i mezczyzni na réznych etapach ksztatcenia i kariery zawodowej
w Politechnice Lubelskiej w latach 2019-2021 (w %)
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1.3. Pracownicy akademiccy wedtug pici w jednostkach Politechniki Lubelskiej
Kolejnym elementem poddanym analizie byfa liczba kobiet i mezczyzn pracujacych

w jednostkach ksztatcgcych studentéow w Politechnice Lubelskiej. Wyniki zostaty
zamieszczone w Tabeli nr 2.

Tabela nr 2. Nauczyciele akademiccy w PL wedtug ptci

Jednostka K M K% M%

Wydziat Budownictwa i Architektury 35 66 35,0 65,0
Wydziat Elektrotechniki i Informatyki 24 125 16,0 84,0
Wydziat Mechaniczny 27 129 17,0 83,0
Wydziat Inzynierii Srodowiska 22 23 49,0 51,0
Wydziat Podstaw Techniki 18 16 53,0 47,0
Wydziat Zarzgdzania 37 34 52,0 48,0
Studium Jezykéw Obcych 16 1 94,0 6,0
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu 2 7 22,0 78,0
Centrum Informacji Naukowo-Technicznej 3 1 75,0 25,0
Razem 184 402 31,0 69,0




Sytuacja wsrod pracownikow na poszczegolnych wydziatach jest zroznicowana. Najwiekszy
udziat nauczycieli akademickich mezczyzn wystepuje na Wydziale Elektrotechniki i Informatyki
— 84%, Wydziale Mechanicznym — 83%, Wydziale Budownictwa i Architektury — 65% oraz
w Studium Wychowania Fizycznego i Sportu — 78%. Natomiast wiecej kobiet pracuje na
Wydziale Podstaw Techniki — 53% i Wydziale Zarzgdzania — 52%. Na Wydziale Inzynierii
Srodowiska wystepuje zblizona proporcja pici (jednak z lekkg przewaga mezczyzn). Wyrazng
przewage kobiet obserwowa¢ mozna w Studium Jezykéw Obcych i Centrum Informacji
Naukowo-Technicznej.

Rysunek 2. Nauczyciele akademiccy z podzialem na jednostki (w %)
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kobiety mezczyzni
Proporcja grup kobiet i mezczyzn w tgcznej liczbie pracownikéw Politechniki Lubelskiej wynosi
w przyblizeniu 1:2,2 (31% kobiet i 69% mezczyzn). W przypadku czterech wydziatéw ta
proporcja wynosi 50% +/- 10% (miesci sie w przedziale 40-60%).
1.4. Pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi wedtug ptci

Tabela nr 3. Pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi wedtug plci

Jednostka K M K% M%

Wydziat Budownictwa i Architektury 35 18 66,0 34,0
Wydziat Elektrotechniki i Informatyki 32 29 53,0 48,0
Wydziat Mechaniczny 50 31 62,0 38,0
Wydziat InZynierii Srodowiska 23 10 70,0 30,0
Wydziat Podstaw Techniki 7 5 58,3 41,7
Wydziat Zarzadzania 11 7 61,0 39,0
Pion rektora 45 16 74,0 26,0
Pion prorektora ds. studenckich 27 6 82,0 18,0
Pion prorektora ds. nauki 40 7 85,0 15,0
Pion prorektora ds. ogdinych i rozwoju 14 11 56,0 44,0
Pion kanclerza 111 81 58,0 42,0
Razem 395 221 64,1 35,9




W grupie pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi mozna zauwazy¢ przewage
pracujgcych kobiet nad grupg mezczyzn. Jest to sytuacja odwrotna do grupy nauczycieli
akademickich.

3. Badania jakosciowe

Na podstawie anonimowych ankiet dotyczgcych tematu réwnosci ptci, przeprowadzonych
wsréd pracownikow Politechniki Lubelskiej wytania sie nastepujacy obraz:

1) ponad 60% badanych kobiet i 80% badanych mezczyzn stwierdzito, Ze nie spotkato sie
z przypadkami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na Uczelni lub o nich styszato;

2) wiecej kobiet i mezczyzn styszato czy tez spotkato sie z przypadkami dyskryminacji
(25,8% i 9,4%), anizeli ich osobiscie doswiadczyto (11% oraz 3,5%);

3) 82% kobiet i blisko 85% mezczyzn nie doswiadczyto dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na
Uczelni. Mniej niz 20% ankietowanych kobiet oraz 10% mezczyzn byto Swiadkiem
nierébwnego traktowania majgcego znamiona takiej dyskryminaciji;

4) Uczelnia w zaden sposob nie ogranicza dostepu do poszczegdlnych wydziatow,
kierunkow czy projektow ani kobietom, ani mezczyznom;

5) gtéwng przyczyng spowolnienia karier naukowych kobiet jest macierzynstwo i zwigzane
z tym obowiagzki. Zaréwno kobiety, jak i badani mezczyzni postrzegajg to jako naturalny
etap w zyciu osobistym i naukowym kobiety;

6) kobiety nie chcg rezygnowaé z urlopu macierzynskiego/rodzicielskiego, poniewaz chca
ten czas poswiecic¢ dziecku. Wigze sie to z wolg kobiety, by realizowac sie w roli matki,
a nie z ograniczeniami zewnetrznymi na Uczelni;

7) duza grupa respondentéw spotkata sie na Uczelni z problemem przypisywania sobie
osiggnie¢ innych oséb (40% kobiet oraz 37,8% mezczyzn).

Tabela nr 4. Wyniki ankiety w grupie pracownikéw

Czy spotkata sie Pani/spotkat sie Pan z przypadkami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na
uczelni lub o nich styszata/styszat?

Nie Nie wiem Tak
Kobieta 62,5% 11,7% 25,8%
Mezczyzna 80,0% 10,6% 9,4%

Czy dos$wiadczyta Pani/doswiadczyt Pan dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na uczelni
osobiscie?

Nie Nie wiem Tak
Kobieta 82,0% 7,0% 11,0%
Mezczyzna 84,7% 11,8% 3,5%

Czy byta Pani/byt Pan S$wiadkiem nierdwnego traktowania majgcego znamiona
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ na uczelni?

Nie Nie wiem Tak
Kobieta 70,3% 11,7% 18,0%
Mezczyzna 84,7% 7,1% 8,2%

Czy Uczelnia ogranicza dostep do poszczegoélnych wydziatow, kierunkéw czy projektow
kobietom lub mezczyznom?

Nie Nie wiem Tak
Kobieta 47,2% 48,8% 3,9%
Mezczyzna 70,6% 28,2% 1,2%




Czy plany urlopow pracownikow posiadajgcych dzieci w wieku szkolnym i przedszkolnym
sg dostosowywane do terminobw wakacji, ferii i przerw $wigtecznych?

Nie Nie wiem Tak
Kobieta 13,3% 48,4% 38,3%
Mezczyzna 8,3% 63,1% 28,6%

Czy spotkata sie Pani/spotkat sie Pan z niepozgdanymi sytuacjami zwigzanymi
Z rodzicielstwem, takimi jak planowanie spotkan stuzbowych/konsultacji w czasie, ktory
koliduje z obowigzkami rodzicielskimi, nieuwzglednianie obowigzkow opiekuriczych przy
ocenie osiggniec, czy kwestionowanie mozliwosci fgczenia pracy zawodowej z opiekg nad
dzie¢mi, ze strony 0s6b zwigzanych z uczelnig?

Nie Nie wiem Tak
Kobieta 59,8% 29,1% 11,0%
Mezczyzna 56,0% 31,0% 13,1%

Czy zetknefa sie Pani/zetkngt sie Pan na uczelni z problemem przypisywania sobie
osiggnie¢ przez innych (mezczyzn albo kobiety)?

Nie Nie wiem Tak
Kobieta 37,4% 22,6% 40,0%
Mezczyzna 35,4% 26,8% 37,8%

Czy doswiadczyta Pani/dosSwiadczyt Pan niestosownego i niechcianego naruszenia
przestrzeni osobistej (np. skracanie dystansu fizycznego, dotykania w niepozgdany sposob)
oraz natarczywych prob kontaktu w sprawach prywatnych w pracy?

Nie Nie wiem Tak
Kobieta 84,5% 7,8% 7,8%
Mezczyzna 80,0% 10,6% 9,4%

Czes¢ I. Plan dziatan na lata 2022-2024

Na podstawie przeprowadzonej

diagnozy oraz przegladu dokumentéw prawnych

obowigzujgcych w Politechnice Lubelskiej, zaproponowano plan dziatan na lata 2022-2024.
Zaplanowane dziatania obejmujg cztery aspekty — infrastrukture uczelni (ktéra ma wspierac
planowane dziatania), rownowage pici w przywédztwie i badaniach naukowych, réwnosé
w rekrutacji i rozwoju kariery oraz rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Dla kazdego z dziatan okreslono osoby/jednostki odpowiedzialne, terminy realizacji oraz

zaproponowano mierzalne wskazniki realizacji.




Tabela nr 5. Plan dziatan na lata 2022-2024

Cel szczegoétowy

Dziatania

Odpowiedzialny/
koordynacja

Termin

Wskazniki/mierniki

Obszar 1 — Infrastruktura instytucjonalna

Cel ogdlny: Strukturalne wsparcie dla realizacji polityki rownosciowej w Politechnice Lubelskiej oraz ksztattowania réwnosciowej
kultury akademickiej

1. Powotanie Zespotu
ds. wdrozenia
i monitorowania
realizaciji
Planu réwnosci pfci
(dalej: Zespof)

e powotanie Zespotu
odpowiedzialnego za
wdrozenie i monitoring
realizacji Planu
réwnosci ptci w PL

o rektor
e Biuro Rektora
i Organizacji Uczelni

IV kwartat
2022 r.

liczba spotkan Zespotu
liczba rekomendacji
przygotowanych przez Zespot

Zespot ds. wdrozenia i monitorowania realizacji Planu rownosSci pici bedzie sie sktadat z nauczycieli akademickich oraz pracownikow
niebedgcych nauczycielami akademickimi. Merytoryczny nadzor nad Zespotem bedzie sprawowat prorektor ds. ogolnych i rozwoju. Zespot
bedzie spotykat sie co najmniej raz na kwartat w celu monitorowania postepu w realizacji planu dziatan na lata 2022-2024.

2. Powofanie
petnomocnika
ds. réwnosci (dalej:
petnomocnik)

e ustalenie zakresu zadan
petnomocnika
e powotanie petnomocnika

o rektor
o Zespot

IV kwartat
2022 .

liczba spraw prowadzonych przez
petnomocnika

liczba rekomendacji
przygotowanych przez
petnomocnika

Do zakresu obowigzkow petnomocnika naleze¢ bedg m.in.:
e prowadzenie na polecenie rektora postepowan wyjasniajgcych w sprawach skarg pracownikéw i doktorantéw PL dotyczgcych dyskryminacji;
o wspieranie pracownikow i doktorantow PL bedgcymi ofiarami dyskryminacji;

e rozwigzywanie sytuacji spornych (mediacje);

e wspolipraca z wtadzami wydziatu/jednostki celem utrzymania standardéw réwnosciowych;

e wspoipraca z instytucjami otoczenia spotecznego, w szczegdlnoSci trzeciego sektora, w zakresie promowania i utrzymania standardéw
rownosci;

e organizowanie szkolenn z zakresu prorownoSciowych, antydyskryminacyjnych i innych promujgcych cywilizowane standardy relacji
spotecznych.
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Cel szczegotowy

Dziatania

Odpowiedzialny/
koordynacja

Termin

Wskazniki/mierniki

Zasady wspotpracy pomiedzy Zespotem a petnomocnikiem:
e Zespot wspiera petnomocnika w procesie wypracowywania, jak i wdrazania polityki rownoSci pfci;
e wspoipraca odbywa sie poprzez cykliczne spotkania oraz biezgcg wymiane dokumentow;,
e ZespoOt moze zwracacC uwage pethomocnika na zauwazone problemy z obszaru rownoSci pfci, a takze rekomendowac rozwigzania, jednak

nie moze obligowac petnomocnika do ich wdrozenia;
e pefnomocnik moze zwracac sie do Zespotu z propozycjami projektow w celu ich dyskusji;
e Zespot monitoruje stan wdrozenia Planu rownosci pfci.

w

Opracowanie
procedury
antydyskryminacyjnej

opracowanie kompleksowej
procedury przeciwdziatania
dyskryminacji wraz

z Kodeksem etycznym

i dobrych praktyk

o Zespot we wspotpracy
z petnomocnikiem i rektorem

[l kwartat
2023 r.

zarzgdzenie rektora
wprowadzajgce zunifikowang
procedure

monitorowanie wdrozenia — liczba
rekomendacji przygotowanych
przez Zespot

antydyskryminacyjnych.

Zespot we wspoipracy z petnomocnikiem opracujg dokument opisujgcy tematyke rownos$ciowg i wprowadzajgcy ujednolicony zestaw procedur.
Zostanie w nim ujety tzw. mechanizm wczesnego ostrzegania, ktéry bedzie pozwalat na szybkie reagowanie w przypadku naruszenia procedur

4. Wspoétpraca
Z otoczeniem

nawigzywanie systemowej
wspotpracy z innymi
uczelniami oraz podmiotami
otoczenia spotecznego celem
wymiany doswiadczen oraz
wypracowania
transparentnych, inkluzyjnych
standardéw jakosciowych
dotyczgcych dziatan
rownosciowych

o Zespot

[l kwartat
2023 r.

liczba zaangazowanych
podmiotow

lista zrealizowanych wspodlnie
przedsiewzie¢

rownosciowych.

Nawigzanie trwatej systemowej wspotpracy z innymi uczelniami oraz z podmiotami otoczenia spotecznego pozwoli na monitorowanie rozwigzan
przyjetych w innych instytucjach, w tym réwniez poprzez $ledzenie zaleceri Komisji Europejskiej. Identyfikacja dobrych praktyk z obszaru
przeciwdziatania dyskryminacji pozwoli na wypracowanie transparentnych, inkluzyjnych standardéw jakoSciowych dotyczgcych dziatan
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Odpowiedzialny/

Cel szczegotowy Dziatania . Termin Wskazniki/mierniki
koordynacja
5. Szkolenia na rzecz e analiza sytuacji, probleméw e petnomocnik we wspétpracy |od IlI o liczba opracowanych sylabusow
réwnosci i potrzeb w zakresie Z Zespotem kwartatu szkolen
swiadomosci, wiedzy 2023 r. e liczba przeszkolonych oséb
i umiejetnosci zachowan e liczba ewaluacji szkolen
antydyskryminacyjnych dokonanych przez uczestnikéw

i antymobbingowych

e Wybor organizacji bgdz
trenerdw i trenerek do realizacji
szkolenia z zakreséw
ustalonych poprzez analize
sytuacji

e realizacja szkoleh z tematyki
réwnosciowej dla spotecznosci
akademickiej PL

o Uzyskanie informacji zwrotnej
od uczestnikéw oraz
ewentualny follow up

Petnomocnik we wspbipracy z Zespotem opracuje system szkolen z zakresu przestrzegania procedur rownosciowych. W pierwszej kolejnosci
przeszkolona zostanie kadra zarzgdzajgca, a stopniowo wigczane bedg kolejne grupy pracownikow oraz doktoranci. Tematyka szkoler obejmie
m.in. takie zagadnienia, jak rozwijanie postaw rownosciowych oraz przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi.

6. Monitoring dziatarn na | e opracowanie i wdrozenie o Zespot Cyklicznie, | e wdrozenie zarzgdzeniem rektora
rzecz rGwnosci systemu corocznej ewaluaciji poczgwszy systemu corocznej ewaluaciji
dziatan rownosciowych w PL od Il dziatan rownosciowych w PL
e w cyklu rocznym: ewaluacja kwartatu e coroczna realizacja ewaluacji
realizacji polityki 2023 r.
réownosciowej w PL
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Cel szczegotowy

Dziatania

Odpowiedzialny/
koordynacja

Termin

Wskazniki/mierniki

Cyklicznie, co roku, w celu monitoringu dziatan na rzecz réwnoSci pfci przeprowadzana bedzie ewaluacja przyjetych rozwigzan. Badania
umozliwig ocene przebiegu realizacji polityki rowno$ciowej w Politechnice Lubelskiej, w szczegdlnosci pod kagtem jej adekwatnosci
i inkluzyjnosci. Pozwoli to na biezgce wprowadzanie niezbednych korekt.

Obszar 2 - Réwnowaga pici w przywoédztwie, podejmowaniu decyzji i badaniach naukowych

Cel ogolny: Zapewnienie rownowagi pici i r6znorodnosci w procesach i podmiotach decyzyjnych oraz badaniach naukowych

1. Zrownowazenie udziatu
kobiet i mezczyzn
w procesach
decyzyjnych/
zarzgdczych

¢ wprowadzenie zasad do
Statutu PL — sformutowanie
zalecen zrownowazonej
reprezentacji

e oOpracowanie zasad
dotyczacych
zrownowazonego udziatu
kobiet i mezczyzn w kadrze
zarzadczej, zespotach/
komisjach eksperckich
wydziatowych/uczelnianych
i wprowadzenie ich do
procedury
antydyskryminacyjnej

e monitorowanie sktadu
gremiow decyzyjnych

e rektor PL

e petnomocnik

o Zespot

| kwartat
2023 r.

[l kwartat
2023 r.

raporty
roczne —
[l kwartat

2023 r.

e liczba zmian zapisow w Statucie

PL

zarzadzenie rektora wdrazajgce
do procedury
antydyskryminacyjnej zasady
dotyczgce zrownowazonego
udziatu kobiet i mezczyzn

w procesach decyzyjnych/
zarzgdczych

liczba raportow Zespotu

Dziatania stuzgce utrzymaniu zrownowazonego/proporcjonalnego do ogétu zatrudnionych udziatu poszczegolnych pici w sprawowaniu funkcji
zarzgdczych w PL bedg korespondowaC z zachowaniem najwyzszych merytorycznych kryteriow przy wyborze 0soéb petnigcych funkcje

kierownicze w Uczelni.

2. Osiaggniecie
zréwnowazonej

e opracowanie rozdziatu w
dokumencie zawierajgcym

e petnomocnik

[l kwartat

2023 1.

e zarzgdzenie wdrazajgce zasady

dotyczace zrownowazonego
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Cel szczegotowy Dziatania Odpomedma}ny/ Termin Wskazniki/mierniki
koordynacja
reprezentacji pici zasady dotyczace udziatu kobiet i mezczyzn
w gremiach zrébwnowazonego udziatu w procesach decyzyjnych/
organizujgcych kobiet i mezczyzn w kadrze zarzadczych
wydarzenia na PL zarzadczej, zespotfach/
komisjach eksperckich
wydziatowych/uczelnianych
i wprowadzenie ich do
procedury
antydyskryminacyjnej
¢ monitorowanie wydarzen o Zespot raporty ¢ liczba raportéw
roczne w |l
kwartale
2023 r.

Budowanie potencjatu zarzgdczego poprzez rozwijanie kompetencji menedzerskich.

3. Zrébwnowazenie udziatu | ¢ monitorowanie udziatu ¢ Uczelniane Biuro Projektow || kwartat | raport roczny przedstawiony
kobiet i mezczyzn kobiet i mezczyzn kazdego Senatowi PL przez prorektora
w kierowaniu zespotami w projektach — procent roku ds. nauki
badawczymi sukcesu

¢ uwzglednienie problemu e prorektor ds. nauki
w rocznych sprawozdaniach
prorektora ds. nauki
e dziatania informacyjne e Uczelniane Biuro Projektéw o liczba dziatan informacyjnych

Zakres danych mozliwych do zebrania bedzie obejmowat m.in. informacje o pfci, warto$ci projektu, wieku 0sob kierujgcych — zaangazowanych
w realizacje projektow w Uczelni. Zbierane dane bedg stuzyty systematycznemu monitorowaniu aktywnosci projektowych pracownikéw oraz
bedg stanowity punkt wyjscia do podejmowania przez Uczelniane Biuro Projektéw dziatan informacyjnych w zakresie rownosci pfci w ramach
projektu, rownowagi ptci w przywodztwie i podejmowaniu decyzji w projekcie.

4. Uwzglednianie aspektu | e przygotowanie opracowania |¢ Uczelniane Biuro Projektow/ || kwartat e opracowanie dla prorektora
réwnosci pici prezentujgcego przyktady Komisja Etyki w badaniach (2023 r. ds. nauki
wigczenia wymiaru pici do naukowych
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Cel szczegotowy

Dziatania

Odpowiedzialny/
koordynacja

Termin

Wskazniki/mierniki

w badaniach naukowych
(tam, gdzie to mozliwe)

tresci badawczych

w polskich i zagranicznych
instytucjach naukowych

I akademickich (wraz

Z mechanizmem konsultaciji
w tym zakresie)

Opracowanie bedzie zawierac¢ przyktady wigczenia wymiaru pfci do treSci badawczych pochodzgce z polskich i zagranicznych jednostek
badawczych i uczelni. Zebrane dane bedg uwzgledniaty zwtaszcza przyktady z obszaru nauk technicznych. Odbiorcami opracowania bedg osoby
przygotowujgce oraz prowadzgce projekty badawcze. Przygotowany materiat bedzie dystrybuowany przez Uczelniane Biuro Projektéw przy
okazji spotkan informacyjnych. Zostanie takze udostepniony na stronie internetowej PL, w zaktadce dotyczgcej rownosci pfci.

5. Uwzglednianie
perspektywy pici
w jezyku, dokumentach
oraz kanatach
komunikacyjnych

sformutowanie zalecen

w zakresie stosowania
jezyka inkluzywnego oraz
mozliwosci jego
wykorzystania w jezyku
formalnym w Uczelni
przeglad dokumentéw

z uwzglednieniem
perspektywy pici
(zwiekszenie ,widzialnosci”
pfci niedoreprezentowanej
w procesie decyzyjnym)

e petnomocnik

¢ Biuro Rektora i Organizaciji

Uczelni — przeglad
dokumentéw
obowigzujgcych oraz
uwzglednienie w nowo
powstajgcych

| kwartat
2023 r.

proces
ciagly

e liczba zalecen

¢ liczba dokumentow
zweryfikowanych/poprawionych

Przeglad dokumentéw obowigzujgcych w Politechnice Lubelskiej i opracowanie zalecen. Opracowanie harmonogramu aktualizacji dokumentow
(z uwzglednieniem harmonogramu aktualizacji zarzgdzen rektora — Biuro Rektora i Organizacji Uczelni). Biezgcy monitoring nowych

dokumentow.

Obszar 3 — Réwnos¢ pitci w rekrutacji i rozwoju kariery

1. Zachowanie
réwnowagi pftci
w procesach

e monitorowanie reprezentaciji

ptci wsrod kandydatéw oraz
ws$rod zatrudnionych na ww.

e petnomocnik na podstawie
danych od dziekanow
wydziatéw/ kierownikdw

IV kwartat
kazdego
roku

e raporty roczne udostepniane
spotecznos$ci akademickiej
w Intranecie
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Cel szczegotowy Dziatania Odpomedma}ny/ Termin Wskazniki/mierniki
koordynacja
rekrutacji oraz rozwoju stanowiska; monitorowanie jednostek
kariery pracownikow stosowania sie do zalecen miedzywydziatowych
bedacych w zakresie reprezentacji pfci i ogélnouczelnianych
nauczycielami w komisjach konkursowych zatrudniajgcych nauczycieli
akademickimi akademickich — jako
przewodniczgcy komisji
konkursowych
e monitorowanie, w podziale na|e Biuro ds. Badan Naukowych|lV kwartat |e raporty roczne udostepniane
pteé, tempa awansu i Wspétpracy z Zagranicg |kazdego spotecznosci akademickiej
pracownikéw, udziatu roku w Intranecie
w szkoleniach, udziatu
w wyjazdach zagranicznych
oraz badanie ewentualnej luki
ptacowej
e zbadanie, w podziale na ptec, | petnomocnik IV kwartat |e rekomendacje dotyczgce
réznic w potrzebach miodych kazdego rozszerzenia programu wsparcia
pracownikéw w zakresie roku kadr
wsparcia w rozwoju kariery
naukowej

Przeprowadzona na potrzeby niniejszego dokumentu analiza postrzegania pfci w procesach rekrutacji oraz rozwoju kariery pracownikow
bedgcych nauczycielami akademickimi jednoznacznie wskazafa, iz obecne procedury spetniajg standardy zachowania réwnowagi pfci.
Koniecznym jednak jest biezgcy monitoring zarébwno procesu rekrutacji, jak i rozwoju kariery pracownikéw naukowych Politechniki Lubelskiej.
Wprowadzony zostanie systemowy monitoringu obecnych procedur (neutralnych ze wzgledu na pte¢) w aspekcie braku dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Jego wyniki oraz rekomendacje petnomocnika bedg corocznie udostepniane spotecznosci akademickiej. W razie wykrycia
dyskryminaciji, nastgpi korekta procedur oraz wprowadzone zostang dodatkowe formy wsparcia dla grup niedoreprezentowanych, na przyktad
opracowanie zestawu dobrych praktyk i dodatkowych zachet dla kandydatow niedoreprezentowanej pici (odpowiednia kampania promocyjna
i sposob formutowania ogtoszen rekrutacyjnych) lub wprowadzenie dla nich specjalnych programéw szkoleniowych.

2. Zachowanie e monitorowanie reprezentacji |e petnomocnik na podstawie |V kwartat |e raporty roczne dla Senatu PL
réwnowagi ptci pici w procesie rekrutacji danych z Dziatu Spraw kazdego udostepniane spotecznosci
w rekrutaciji Osobowych roku akademickiej w Intranecie
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Cel szczegotowy Dziatania Odpomedma}ny/ Termin Wskazniki/mierniki
koordynacja

oraz rozwoju kariery i wérdd zatrudnionych na
pracownikow ww. stanowiska
niebedgcych e monitorowanie, w podziale na |e Dziat Spraw Osobowych IV kwartat |e raporty roczne dla Senatu PL
nauczycielami pte¢, tempa awansu (analiza kadrowa) we kazdego udostepniane spotecznosci
akademickimi stanowiskowego wspotpracy roku akademickiej w Intranecie

i ptacowego, dostepu do Z petnomocnikiem

szkolenh oraz badanie

ewentualnej luki ptacowej

Przeprowadzona na potrzeby niniejszego dokumentu analiza postrzegania pici w procesach rozwoju pracownikéw niebedgcych nauczycielami
akademickimi wskazata, iz obecne procedury nie odnoszg sie do zasad réwnowagi pfci (sg ,$lepe wzgledem pici”). Nie wprowadzono procedur
zwigzanych z rekrutacjg nowych pracownikow niebedgcych nauczycielami akademickimi, ani zasad polityki kadrowej odwotujgcych sie do
rownowagi pfci. Stad koniecznos¢ przeprowadzenia weryfikacji przez petnomocnika zaréwno procedur realizowanych (np. awanse), jak i faktu
ich braku (np. rekrutacji). Kolejnym krokiem bedzie wprowadzenie systemowego monitoringu procedur rekrutacji i rozwoju zawodowego
pracownikow we wspominanej grupie w aspekcie braku dyskryminacji ze wzgledu na ptec¢. Jego wyniki oraz rekomendacje petnomocnika bedg
corocznie udostepniane spotecznosci akademickiej. W razie wykrycia dyskryminacji, nastgpi korekta procedur oraz wprowadzone zostang
dodatkowe formy wsparcia dla grup niedoreprezentowanych, na przyktad opracowanie zestawu dobrych praktyk i dodatkowych zachet dla
kandydatoéw niedoreprezentowanej pfci (odpowiednia kampania promocyjna i sposob formutowania ogtoszen rekrutacyjnych) lub wprowadzenie
specjalnych programoéw szkoleniowych podnoszgcych kwalifikacje tej grupy lub programy mentoringu.

3. Zapewnienie réwnych |e monitorowanie reprezentacji |e¢ petnomocnik na podstawie |IV kwartat |e raporty roczne dla Rady Szkoty
szans w ubieganiu sie pici w procesie rekrutacji i danych od kazdego Doktorskiej w PL i Senatu PL
o przyjecie do Szkoty wsrod przyjetych do Szkoty przewodniczgcego Komisji [roku

Doktorskiej w PL
i ukonczeniu jej
w terminie

Doktorskiej, reprezentacji ptci
wsrod promotorow oraz

w sktadzie Komis;ji
rekrutacyjnej. Ewentualne
okreslenie zalecen zmian
dotyczacych ustalania
sktadoéw komisji
konkursowych i kryteriow
rekrutacji oraz tresci ogtoszen
konkursowych w celu

rekrutacyjnej do Szkoty
Doktorskiej w PL
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Odpowiedzialny/

Cel szczegotowy Dziatania koordynacja

Termin Wskazniki/mierniki

zachecenia kandydatéw

niedoreprezentowanej ptci
e monitorowanie, w podziale na IV kwartat |e raporty roczne dla Rady Szkoty

pte¢, wynikdw ocen e petnomocnik na podstawie [kazdego Doktorskiej w PL i Senatu PL

srodokresowych; danych od dyrektora Szkoty [roku

monitorowanie reprezentaciji Doktorskiej w PL

ptci w sktadzie komisji

ds. oceny srédokresowe;j
e zbadanie, w podziale na pte¢, IV kwartat |e rekomendacje dotyczgce

réznic w potrzebach e petnomocnik 2023 r. dodatkowego wsparcia

doktorantow Szkoty doktorantéw

Doktorskiej w PL

w zakresie wsparcia

w rozwoju kariery naukowej

Przeprowadzona na potrzeby niniejszego dokumentu analiza postrzegania ptci w procesach realizowanych w Szkole Doktorskiej wskazuije,
ze zasady oceny Srodokresowej uwzgledniajg okres zawieszenia studiow w zwigzku z petnieniem rél opiekuriczych podejmowanych zwykle
przez kobiety (urlop macierzynski, opieka nad cztonkiem rodziny) w sposob neutralny ptciowo, natomiast proces rekrutacji nie odnosi sie do
réwnosci pfci. Stgd konieczno$¢ przeprowadzenia weryfikacji obecnych procedur przez petnomocnika — weryfikacji zarébwno procedur
realizowanych (np. ocena $rédokresowa), jak i faktu ich braku (np. rekrutaciji).

Kolejnym krokiem bedzie wprowadzenie systemowego monitoringu procedur rekrutacji i rozwoju zawodowego we wspominanej grupie
w aspekcie braku dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Jego wyniki oraz rekomendacje petnomocnika bedg corocznie udostepniane Radzie Szkoty
Doktorskiej w PL oraz Senatowi PL. W razie wykrycia dyskryminacji nastgpi korekta procedur oraz wprowadzone zostang dodatkowe formy
wsparcia dla grup niedoreprezentowanych, na przyktad opracowanie zestawu dobrych praktyk i dodatkowych zachet dla kandydatow
niedoreprezentowanej pfci (odpowiednia kampania promocyjna i sSposob formutowania ogtoszen rekrutacyjnych) lub wprowadzenie specjalnych
programow szkoleniowych podnoszacych kwalifikacje lub programy mentoringu.

Obszar 4 — Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kulturg organizacyjna Uczelni

1. Rozwdj infrastruktury |e rozpoznanie potrzeb odnosniele kanclerz | kwartat  |e liczba os6b deklarujgcych cheé
opieki — zebranie uruchomienia ztobka i/lub 2023 . korzystania ze ztobka/przedszkola
informacji odnosnie PL
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Cel szczegotowy

Dziatania

Odpowiedzialny/
koordynacja

Termin

Wskazniki/mierniki

zapotrzebowania wérod
pracownikéw na
utworzenie ztobka

I przedszkola na terenie
kampusu Politechniki
Lubelskiej

przedszkola, ktére miescitoby
sie na terenie kampusu PL

analiza mozliwosci prawno-
finansowych PL w ww. zakresie

Umozliwienie tworzenia grup Zztobkowych/przedszkolnych dla dzieci pracownikow
Ztobka/przedszkola w migejscu nauki lub pracy rodzica umozliwi spokojniejszy powrét do pracy po urlopie wychowawczym i utatwi opieke nad
dziecmi osobom pracujgcym na Politechnice Lubelskiej.

i doktorantéw Uczelni. Swobodny dostep do

2. ,Zobowigzania
opiekuncze” —
opracowanie karty, jako
narzedzia wsparcia,
ktére bedzie
wykorzystywane
podczas okresowej
oceny pracownikow
bedacych
nauczycielami
akademickimi

opracowanie karty
~Zobowigzania opiekuncze”,
stanowigcej pomocnicze
narzedzie, ktore podczas
przeprowadzania oceny
okresowej pozwoli w sposob
zorganizowany wykazac¢
istotne okolicznosci
zewnetrzne, ktére negatywnie
wplynety na osiggniecia
naukowe nauczycieli
akademickich wedtug
przyjetych zatozen
naukowych i zawodowych

e petnomocnik we wspétpracy
z Odwotawczg Komisjg
Oceniajgca/rektorem

1l kwartat
2023 .

opracowana karta
liczba przypadkow uzycia karty

U doktorantéw i pracownikéw Uczelni w kazdej chwili mogg pojawic¢ sie wydarzenia, ktére w sposéb nagty, niespodziewany natozg na nich
dodatkowe obowigzki (zwtaszcza opiekurncze) w stosunku do cztonka rodziny (np. narodziny blizniakéw, narodziny 2 dzieci w bardzo krotkim
okresie czasu jedno po drugim, rodzice po udarze, Smier¢ matki dziecka i koniecznoS¢ przejecia opieki nad wnukami przez dziadkéw, nagfa
utrata pracy przez wspotmatzonka itp.).

3. Zdiagnozowanie
potrzeb oséb
wracajgcych do pracy

przed przygotowaniem
procedury wdrozenia
,reonboardingu” zostanie

e Sekcja Spraw Socjalno-
Bytowych Pracownikéw

| kwartat
2024 r.

przeprowadzenie badan
dot. potrzeb os6b wracajgcych
do pracy
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Cel szczegotowy

Dziatania

Odpowiedzialny/
koordynacja

Termin

Wskazniki/mierniki

po urlopach
rodzicielskich i
wychowawczych

w kontekscie wsparcia
ze strony Uczelni

opracowana ankieta badajgca
potrzeby osdb wracajagcych
do pracy po urlopach
rodzicielskich

wprowadzenie procedury

Na podstawie wynikéw ankiety oraz po przeprowadzeniu ba

dziatan, zostanie opracowa

dan ankietowych z udziatem pracownikow, ktorzy bedg odbiorcami planowanych
na procedura ponownego wdrozenia takich osob do pracy w Politechnice Lubelskiej.

4. Analiza obecnych form
wsparcia
rodzicéw/opiekundéw
dzieci

zaproponowane dziatanie ma
na celu weryfikacje
realizowanych w PL form
wsparcia rodzicow/opiekunéw
dzieci — zarébwno w aspekcie
finansowym, jak i poza

e Sekcja Spraw Socjalno-
Bytowych Pracownikéw

| kwartat
2023 .

przeprowadzenie badanh dot.
potrzeb rodzicow/opiekundéw
dzieci

W razie pojawienia sie takiej
potrzeby
rozszerzenie/modyfikacja
dotychczasowych form wsparcia

Dofinansowanie do wynagrodzen opiekundw do dzieci bedzie stanowito dodatkowg pomoc w godzeniu obowigzkéw zawodowych i rodzicielskich.
Uruchomienie dziatania przewiduje aktualizacje Regulaminu podziatu i wykorzystania Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych
w Politechnice Lubelskiej. Przewidywane $rodki na dofinansowanie bedg pochodzity z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych PL.

5. Kampania informacyjna
w sprawie mozliwosci
taczenia urlopu
rodzicielskiego
i wychowawczego
Z pracg zawodowa

informowanie pracownikow
0 mozliwosci powrotu do
pracy na okreslong czes¢
etatu podczas urlopu
rodzicielskiego i
wychowawczego, ktéra
pozwala na zachowanie
kontaktu zawodowego

z Politechnikg Lubelskag

e Centrum Promocji

i Informaciji

Sekcja Spraw Socjalno-
Bytowych Pracownikéw

| kwartat
2023 .

realizacja kampanii informacyjnej
(obejmujacej kampanie online
oraz akcje plakatowa)

liczba osdb, ktére skorzystaty

Z promowanego rozwigzania

Promowane rozwigzanie ma ufatwi¢ szybszy powrdt i tatwiejsze powtdrne wdrozenie do obowigzkow zawodowych po zakonczeniu urlopu
rodzicielskiego i wychowawczego.
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Podsumowanie

Dziatania na rzecz rownowagi ptci sg procesem ciggtym i jak wynika z planu — bedg na biezgco
monitorowane.

Plan dziatan zaproponowano na lata 2022-2024. Raz w roku bedzie dokonywany przeglad
dziatan i ich efektéw, a sprawozdania bedg dostepne dla pracownikow Politechniki Lubelskiej.
Po dwéch latach petnomocnik we wspotpracy z Zespotem zaproponuje uaktualnione
(zweryfikowane) dziatania na kolejne lata.
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