Plan Rownosci Ptci
(Gender Equality Plan)
na lata 2026-2029

Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie



1. Ramy prawne i formalne

Plan Réwnosci Plci (Gender Equality Plan, GEP) na lata 2026-2029 przyjety do realizacji w Wyzszej Szkole Informatyki 1 Zarzadzania w Rzeszowie
ma na celu tworzenie i umacnianie przestrzeni bezpieczenistwa i rownosci sprzyjajacych harmonijnemu rozwojowi wszystkich czlonkéw i czlonkin
spotecznodci akademickiej, ktorg tworzg pracownicy i pracowniczki badawczo-dydaktyczne, wyktadowcy i wykladowczynie, pracownicy

1 pracowniczki administracyjne oraz studenci i studentki.

Rownos¢ kobiet i mezezyzn stanowi, obok pluralizmu, niedyskryminacji, tolerancji, sprawiedliwosci i solidarnodci, jedna z gléwnych wartosci
wspolnych Paristwom Czlonkowskim Unii Europejskiej, gwarantowana przez att. 2 Traktatu o Unii Europejskiej'. Ustanawiajac w art. 3 ust. 3
Traktatu o Unii Europejskiej rynek wewngtrzny, ktory ma prowadzi¢ do trwalego rozwoju Europy, Unia Europejska dazy m.in. do zwalczania
wykluczenia spotecznego i dyskryminacji oraz wspiera sprawiedliwo$¢ spoleczna 1 réwnos¢ kobiet i mezczyzn. Artykut 21 ust. 1 Karty Praw
Podstawowych Unii Europejskiej’ zakazuje wszelkiej dyskryminacii ze wzgledu na pleé, natomiast art. 23 Karty wprost wskazuje na koniecznosé
zapewnienia rownosci kobiet 1 mezczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia.

Zasada réwnosci kobiet i mezezyzn ma swoje zrédlo w prawie krajowym — art. 33 ust 1 Konstytucji RP stanowi, ze kobieta i mezczyzna w
Rzeczypospolitej Polskiej maja réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym 1 gospodarczym. Artykut 33 ust. 2 Konstytucji RP
wskazuje na réowne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awanséw oraz do jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej wartosci, do
zabezpieczenia spolecznego 1 zajmowania stanowisk, pelnienia funkcji i uzyskiwania godnosci publicznych 1 odznaczen. Zasada
réwnosci/réwnouprawnienia jest zasada porzadku konstytucyjnego, ktéra musi by¢ postrzegana takze jako zasada systemu praw i wolnosci jednostki
oraz jako prawo podmiotowe.

Zarbéwno prawo unijne, jak i prawo krajowe przyjmuja, ze zapewnienie réwnouprawnienia plci moze odbywacé si¢ poprzez przyznanie szczegdlnych
praw i przywilejow plci dyskryminowanej, co odbywa si¢ poprzez prawo wtérne na poziomie unijnym i poprzez ustawodawstwo zwykle na poziomie
krajowym. Wyzsza Szkola Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie prowadzi swoja dzialalno$¢ z poszanowaniem obowigzujacego
ustawodawstwa w dziedzinie zatrudnienia oraz szkolnictwa wyzszego i nauki.

Niniejszy dokument nawiazuje do strategii i polityk publicznych przyjetych na szczeblu Unii Europejskiej i szczeblu krajowym oraz realizuje zalozenia
strategii 1 polityk wewnetrznych Wyzszej Szkoly Informatyki 1 Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie.

Cele 1 zobowiazania Unii Europejskiej w zakresie réwnouprawnienia okresla opracowana przez Komisje Europejska Strategia na rzecz
rownouprawnienia ptci na lata 2026—2030. ,,Strategia uwzglednia réwnos$¢ plci w kazdym aspekcie Zycia, w internecie i poza nim, od edukacji

1 Wersja skonsolidowana Traktatu o Unii Europejskiej (2016), Dz.Urz. C 202 z 7.6.2016, str. 17.
2 Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej (2016), Dz. Urz. C 202 z 7.6.2016, str. 393-405.



1 zdrowia po prace i zycie publiczne, a takze odnosi si¢ do wspdlczesnych zagrozen, takich jak cyberprzemoc i zagrozenia zwigzane ze sztuczna
inteligencja, ktore szczegdlnie dotykaja kobiety.””

Przyjeta strategia koncentruje swoje dzialania na m.in.: kontynuowaniu walki z przemoca ze wzgledu na ple¢, z silnym naciskiem na zwalczanie
cyberprzemocy, zaangazowaniu mezczyzn i chtopcow w walke o rownosé plci, promowaniu najwyzszych standardéw w systemach ochrony zdrowia
1 opieki zdrowotnej przeznaczonych dla wszystkich, zwi¢kszaniu dobrobytu poprzez promowanie rownosci plci we wszystkich sektorach gospodarki,
rozwiazaniu problemu zréznicowania wynagrodzen i emerytur ze wzgledu na pleé, podjeciu dalszych krokéw w celu wspierania réwnego

i bezpiecznego udziatu kobiet w polityce oraz dalszemu promowaniu réwnouprawnia plci na arenie $wiatowej.*

Wyzsza Szkola Informatyki 1 Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie jako uczelnia miedzynarodowa, ksztalcaca studentki i studentéw z ponad 50 krajow
$wiata, dostrzega konieczno$¢ upowszechniania i transferowania celéw i wartosci Unii Europejskiej w zakresie rownouprawnienia plci w
migdzynarodowej spolecznosci akademickiej i relacjach z partnerami uniwersyteckimi i biznesowymi z catego §wiata.

Od 2022 r. posiadanie Planu Réwnosci Plci stato si¢ warunkiem dopuszczajacym podmioty administracji publicznej, uczelnie (takze niepubliczne)
i jednostki badawcze do finansowania badaf w ramach programu Horyzont Europa’.

Krajowy Program Dziatan na Rzecz Réwnego Traktowania na lata 2022-2030°, kt6rego wdrazaniem zajmuje si¢ Minister do spraw Réwnosci’,
w ramach Priorytetu II: praca i zabezpieczenia spoleczne wskazuje na takie cele jak wspieranie wyréwnywania szans kobiet 1 mezczyzn na rynku pracy
1 promowanie kobiet na stanowiskach kierowniczych. Krajowy Program Dzialan na Rzecz Rownego Traktowania na lata 2022-2030 przewiduje wiele
zadan, ktorych realizacja powierzona zostala m.in. uczelniom wyzszym. Do takich zadan nalezq m.in. promowanie udziatu kobiet w procesach
podejmowania decyzji: upowszechnianiu wérdéd przedsigbiorstw, instytucii, uczelni i organizaciji pozarzadowych korzysci wynikajacych z udzialu
kobiet w gremiach decyzyjnych, budowaniu sieci kontaktow.

Niniejszy Plan Rownosci Plci stanowi kontynuacje gléwnych zatozen pierwszego Planu Réwnosci Plei na lata 2022-2025 przy czym uwzgledniajac
doswiadczenia z jego realizacji wprowadza réwniez nowe rozwigzania instytucjonalne. Podobnie jak poprzedni dokument, Plan Réwnosci Plci na lata

3 COMMUNICATION FROM THE COMMISSION TO THE EUROPEAN PARLIAMENT, THE COUNCIL, THE EUROPEAN ECONOMIC AND SOCIAL COMMITTEE
AND THE COMMITTEE OF THE REGIONS Gender Equality Strategy 2026-2030,

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/T X T/?uri=CELEX%3A52026DC0113&qid=1776075756540

* European Commission, Commission presents new Gender Equality Strategy 2026-2030 for a more equal, cohesive and successful
Europe,https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/ip 26 526

> Horizon Europe Work Programme 2021-2022. General Annexes (European Commission Decision C(2022)2975 of 10 May 2022), str. 12-13.

6 Uchwata Rady Ministrow nr 113 z dnia 24 maja 2022 r. w sprawie ustanowienia Krajowego Programu Dzialan na rzecz Réwnego Traktowania na lata 2022-2030, M.P. z
5.07.2022 r., poz. 640.

" Ustawa z dnia 15 maja 2024 r. o zmianie niektorych ustaw zwigzanych z funkcjonowaniem administracji rzagdowej (Dz. U. poz. 834).



2026-2029 przewiduje wdrazanie dzialan upowszechniajacych i utrwalajacych zasade réwnosci plci w nastepujacych obszarach funkcjonowania
Uczelni: nauce i edukaciji, procesach decyzyjnych i doradczych, rekrutacji i rozwoju kariery, kulturze organizacyjnej oraz bezpieczenistwie.

Podkresli¢ jednak nalezy, ze urzeczywistnianie standardu niedyskryminacji kobiet i mezczyzn mialo miejsce w Wyzszej Szkole Informatyki
1 Zarzadzania jeszcze przed wypracowaniem pierwszego Planu Réwnosci Plci na lata 2022-2025, poprzez przyjecie polityk wewnetrznych
realizujacych cel zapewnienia réwnouprawnienia i przeciwdzialania dyskryminacji m.in. ze wzgledu na plec.

W 2017 r. Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania otrzymala od Komisji Europejskiej wyréznienie HR Excellence in Reseatrch®, ktore
zobowigzuje Uczelnie¢ do stosowania zasad Europejskiej Karty Naukowca (European Charter for Researchers) i Kodeksu Postepowania przy
rekrutacji pracownikéw naukowych (Code of Conduct for the Recruitment of Researchers) oraz do wdrazania w swojej dziatalnosci Strategii
na rzecz zwigkszania atrakcyjnos$ci warunkéw pracy irozwoju kariery pracownikéw naukowych (The Human Resources Strategy for
Researchers — HRS4R). Jednym z celéw strategii sq dzialania zmierzajace do zapewnienia rownowagi plci (gender balance) w réznych aspektach
zatrudnienia na Uczelni.

W 2019 r. Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania przystapila do Deklaracji Spotecznej Odpowiedzialnoséci Uczelni. Jednym z jej celéw jest
upowszechnianie idei réwnosci, réznorodnosci, tolerancji oraz respektowanie i ochrona praw czlowieka w odniesieniu do calej spolecznosci
akademickiej.

Od 2020 r. w Uczelni obowiazuja:

1). polityka przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy wobec pracownikéw Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania’ oraz
2). polityka przeciwdzialania dyskryminacji i przemocy wobec studentow i stuchaczy studiéw podyplomowych Wyzszej Szkoly Informatyki
i Zarzadzania."

Wspomniane polityki okreslaja zasady przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy na Uczelni oraz procedury postepowania w przypadku
wystapienia tych zjawisk w spoteczno$ci akademickiej. Biezaca realizacja w/w polityk powierzona zostala Pelnomocnikowi/Pelnomocniczce ds.
przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminaciji i przemocy.

8 Okres obowigzywania wyrdznienia, decyzja Komisji Europejskiej po ewaluacji pierwszych dwoch lat wdrazania HRS4R, zostat przedhuzony do 2023 r. Uczelnia oczekuje na
ustalenie terminu site visiti jest w okresie weryfikacyjnym odno$nie przedtuzenia wyrdéznienia na kolejne lata.

% Zarzadzanie nr 72/2020 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedzibg w Rzeszowie z dnia 25.09.2020 r. w sprawie polityki przeciwdzialania mobbingowi,
dyskryminacji i przemocy pracownikow w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania z siedzibg w Rzeszowie (opublikowane w Biuletynie Informacji Publicznej:
wsiz.edu.pl/bip).

10 Zarzadzenie nr 73/2020 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie z dnia 25.09.2020 r. w sprawie polityki przeciwdziatania dyskryminacji
i przemocy wobec studentow i stuchaczy studidw podyplomowych w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania z siedzibg w Rzeszowie (opublikowane w Biuletynie Informacji
Publicznej: wsiz.edu.pl/bip).



W przyjetej we wrzesniu 2024 r. Strategii Zrownowazonego Rozwoju WSIiZ na lata 2025-2029"" Wyzsza Szkola Informatyki i Zarzadzanie w
Rzeszowie zobowiazala si¢ do kontynuowania realizacji celow Agendy 2030, w tym celu 5. Rownos¢ Plci. Raport zréwnowazonego rozwoju za rok
akademicki 2024-2025," w ktérym obowiazywala jeszcze poprzednia strategia, uwydatnit dziatania Uczelni w przedmiotowym zakresie.

Od wrzesnia 2024 r. Uczelnia wdraza Polityke zrownowazonego rozwoju bedaca regulacjqa komplementarna wobec Strategii Zréwnowazonego
Rozwoju WSIiZ zaréwno na lata 2022-2024, jak i na kolejny okres tzn. lata 2025-2029. Przedmiotowa polityka w obszarze organizacji pracy, procesow
1 procedur kladzie nacisk na kierowanie si¢ zasadami zréwnowazonego rozwoju w tym m.in. zasada réwnosci plci. Dokument podkresla réwniez
mozliwo§¢ uzywania w wewnetrznej oraz zewnetrznej korespondencji Uczelni obok meskich, réwniez zenskich form nazw stanowisk i funkcji
(feminatywow)".

Zarzadzeniem Rektora WSIiZ nr 70/2025 7z dnia 5 sierpnia 2025 r. przyjete zostaly Standardy Ochrony Matoletnich w Wyzszej Szkole Informatyki
i Zarzadzania w Rzeszowie pozostajace w zwiazku z zalozeniami uczelnianych polityk przeciwdzialania dyskryminacji i przemocy."

2. Diagnoza

Wskazane w pkt. 1 dokumenty unijne oraz wewnetrzne, a takze krajowe srodowisko regulacyjne, w ktérym funkcjonuje Wyzsza Szkola Informatyki
1 Zarzadzania w Rzeszowie od lat wyznaczaja cele 1 zakres dzialan réwnosciowych w Uczelni.

Nizej zaprezentowane dane instytucjonalne za rok 2025, a wiec konczacy realizacje zalozen pierwszego uczelnianego Planu Réwnosci Plci na lata
2022-2025 r. w zestawieniu z danymi z dnia 31 grudnia 2021 r., czyli sprzed wejscia w zycie przedmiotowego planu, wskazuja na procentowy wzrost
udziatu kobiet niemal we wszystkich badanych aspektach funkcjonowania Uczelni. Swiadczy¢ to moze m.in. o skutecznosci rozwiazan przyjetych w

Planie Réwnos$ci Plci na lata 2022-2025, a takze konsekwencji w ich wdrazaniu. Z drugiej jednak strony, dane uwidaczniaja réwniez obszary, w ktorych
Uczelnia powinna zintensyfikowac dzialania na rzecz rownouprawnieniem pici w spolecznosci akademickiej.

Z danych uzyskanych na dzien 31 grudnia 2025 r. wynika, ze:
- kobiety stanowily 64% w ogolniej liczbie os6b zatrudnionych w Uczelni, natomiast na dzie 31.12. 2021 r. ich udzial wynosit 58,35%,

11 https://wsiz.edu.pl/wp-content/uploads/2025/01/Strategia-ZR-WSIiZ-2025-2029.pdf

12 https://wsiz.edu.pl/wp-content/uploads/2025/10/WSIiZ_Raport-ZR-WSIiZ_I1X-2025_PL_28.10.2025.pdf

13 Zarzgdzanie nr 98/2024 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedzibg w Rzeszowie z dnia 26.09.2024 r. w sprawie wprowadzenia Polityki zrownowazonego
rozwoju w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie.

14 Zarzadzanie nr 70/2025 Rektora Wyzszej Szkoty Informatyki i Zarzadzania z siedzibg w Rzeszowie z dnia 5.08.2025 r. w sprawie wprowadzenia Standardow Ochrony
Matoletnich w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie.



- w grupie pracownikéw 1 pracowniczek badawczo-dydaktycznych udziat kobiet na koniec 2025 r. uksztaltowat si¢ na poziomie 56% (w 2021 r. bylo
to 50,40%), przy czym najwiecej kobiet na stanowiskach badawczo-dydaktycznych zatrudnionych bylo w Kolegium Zarzadzania, a najmniej w
Kolegium Informatyki Stosowanej,

- wéréd pracownikéw i pracowniczek badawczo-dydaktycznych w grupie asystentéw/ek kobiety stanowily 69% (w 2021 r. 69,44%), w grupie
adiunktéw/ek 65% (w 2021 r. 64%), w grupie profesordéw/ ek uczelni (stopieni dr hab.) 32% (w 2021 . 20%), natomiast w grupie tzw. profesoréw/ek
belwederskich zatrudnionych na Uczelni byto 22 % kobiet,

- w grupie os6b zatrudnionych na stanowiskach badawczych na koniec 2025 r. nie byto kobiet, podczas gdy na koniec 2021 r. stanowily one 14,28%
tej grupy,

- na koniec 2025 r., podobnie jak w 2021 r., w kolegium rektorskim zasiadata 1 kobieta (obok rektora i prorektora); warto zauwazy¢, ze zrdznicowanie
plci w obrebie wladz rektorskich w latach 2022-2025 ulegalo zmianom i tak np. na dzien 30 wrzesnia 2025 r. byly w nim dwie prorektorki, prorektor
i rektot,

- stanowiska dziekandéw/ek poszczegdlnych kolegiéw Uczelni obsadzone bylty w 100% przez kobiety, natomiast wiréd prodzickanéw/ek kobiety
stanowily az 88%, co oznacza wzrost w poréwnaniu z 2021 r. odpowiednio o 50% i o 8%,

- odnotowano wyzszy, bo wynoszacy 48% udzial kobiet w 2025 t. na stanowiskach kierownikéw/czek katedr, przy czym najwiecej kobiet kierowato
katedrami w ramach Kolegium Zarzadzania oraz Kolegium Informatyki Stosowanej, z kolei na koniec 2021 r. wspotczynnik ten wynosit tylko 26%
1 zadna kobieta nie kierowala katedra w Kolegium Zarzadzania, a takze w Kolegium Informatyki Stosowanej,

- zarzadzanie jednostkami administracyjnymi na koniec 2025 r. w 64% powierzone zostalo kobietom (dotyczy to m.in. kluczowych dla
funkcjonowania Uczelni dzialéw takich jak np.: Dzial Nauczania, Dzial Nauki, Pion Zarzadzania Zasobami Ludzkimi czy Pion Komunikacji
Marketingowej), przy czym w tym obszarze nastapil spadek z poziomu 72,41% w poréwnaniu z rokiem 2021 r.,

- kobiety na koniec 2025 1. stanowily 47% ogdtu 0séb studiujacych w Uczelni, co oznacza niewielki bo 2% spadek w poréwnaniu z danymi w tym
obszarze odnotowanymi na koniec 2021 r.; studentki liczebnie przewazaja w Kolegium Medycznym oraz w Kolegium Mediéw 1 Komunikacji
Spotecznej,

- natomiast wréd oséb koniczacych studia w 2025 1. odsetek kobiet wynidst 53%, co stanowi z kolei wzrost z 47,15% w poréwnaniu z 2021 r.

- Iacznie wérdd uczestnikdw/ czek wszystkich seminariéw doktoranckich prowadzonych w WSIZ przewazaly kobiety (57%), w szczegdlnosci

w ramach dyscypliny nauk medycznych (84%),

- liczebna przewagge kobiet (67%) odnotowano takze w ogolnej liczbie doktoratéw obronionych w WSIiZ w 2025 r.

O dzialaniach podejmowanych przez Wyzsza Szkole Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie w obszarze réwnosci plei swiadezy rowniez wysoka
pozycja Uczelni w corocznym, miedzynarodowym rankingu UI GreenMetric, oceniajacym zaangazowanie Uczelni we wdrazanie celéw
zréwnowazonego rozwoju i ochrong zasobéw przyrody. Przez ostatnie cztery lata z rzedu WSIiZ zajmowala 2. miejsce wéréd polskich uczelni
uczestniczacych we wspomnianym rankingu. Co wigcej, Uczelnia systematycznie umacnia swoja pozycje¢ migdzynarodowg w tym zestawieniu zajmujac
246. miejsce na 1745 uczelni, ktére przystapily do rankingu Ul GreenMetric w 2025 roku.



Od roku akademickiego 2020/21 na Uczelni dziala Pelnomocniczka/Pelnomocnik Rektora ds. przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i
przemocy.

W sprawozdaniu Pelnomocniczki Rektora ds. przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy za rok akademicki 2024/2025 wskazano
lacznie pie¢ przypadkéw nierdwnego traktowania i przemocy - z czego 3 mozna interpretowaé w kategoriach dyskryminacji ze wzgledu na pleé.

Natomiast wéréd rekomendacii podsumowujacych przedmiotowe sprawozdanie znalazly si¢ miedzy innymi propozycje zapobiegajace dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢, jak rowniez usprawniajace rozwiazywanie konfliktéw na tle zjawisk mobbingu, dyskryminacji i przemocy takie jak m.in.:
aktualizacja procedur antymobbingowych, antydyskryminacyjnych i antyprzemocowych, wprowadzenie mediacji jako sposobu rozwigzywania sporéow
w §rodowisku akademickim, wprowadzenie obowigzkowego szkolenia antymobbingowego, antydyskryminacyjnego i antyprzemocowego dla oséb
powolanych do pelnienia w Uczelni funkcji kierowniczych zaréwno przed objeciem takiej funkeji oraz nastepnie w trakcie jej trwania (nie rzadziej
niz co 2-3 lata) czy wprowadzenie do statutu Uczelni postanowienia podkreslajacego prawo do rownego traktowania wszystkich oséb tworzacych
wspolnote akademicka.

3. Proces wdrazania Planu Rownosci Ptci na lata 2026-2029

Podstawe przygotowania niniejszego planu stanowily: analizy ram regulacyjnych i tresci polityk publicznych uwzglednianych w dzialaniach Uczelni,
diagnoza stanu réwnosci plci (analizy ilosciowe), analizy (jakosciowe) dotychczasowych doswiadczen Pelnomocniczki/Pelnomocnika Rektora ds.
przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji 1 przemocy oraz uczelnianych rzecznikéw dyscyplinarnych i komisji dyscyplinarnych odpowiednio dla
studentdw, jak 1 nauczycieli akademickich.

Plan Réwnosci Pici na lata 2026-2029 opracowany zostat w sktadzie:

- dr hab. Agata Jurkowska-Gomulka, prof. WSIiZ (Kierowniczka Katedry Prawa 1 Polityk Publicznych WSIiZ),
- dr Katarzyna Kurzepa-Dedo (Adiunktka w Katedrze Prawa i Polityk Publicznych WSIiZ),
- dr Iwona Leonowicz-Bukata (Dziekanka Kolegium Mediéw i Komunikacji Spotecznej WSIiZ).

Osoby biorace udzial w konsultacjach projektu Planu Réwnosci Ptci na lata 2026-2029:

- dr Magdalena Bednarska (Katedra Nauk Spolecznych, Kolegium Mediéw i Komunikacji Spotecznej WSIiZ),

- mgr Justyna Bednarz (Senior Consultant Enterprise Europe Network WSIiZ),

- mgr inz. Natalia Gérka (Katedra Prawa 1 Polityk Publicznych, Biuro Zréwnowazonego Rozwoju WSIiZ),

- dr Mikotaj Birek (Katedra Projektowania Graficznego, Kolegium Mediéw 1 Komunikacji Spotecznej WSIiZ),

- mgr Ewa Nowak-Koprowicz (Kierowniczka EUROPE DIRECT Rzeszow, Z-ca Dyrektora Biura Zréwnowazonego Rozwoju ds.
upowszechniania wiedzy i rozwoju partnerstw na rzecz zréwnowazonego rozwoju),



- Gabriela Pekala (Przewodniczaca Samorzadu Studenckiego WSIiZ),

- mgr Joanna Sowinska (Starszy specjalista ds. europejskich i zréwnowazonego rozwoju, EUROPE DIRECT Rzeszow),

- lic. Kamil Stojak (Studenckie Kolo Naukowe SEARCH WSIiZ),

- lic. Marlena Szczur (Studenckie Koto Naukowe SEARCH WSIiZ),

- lic. Klaudia Wronka (Asystentka Prodziekana Kolegium Informatyki Stosowanej WSIiZ ds. Sciezek anglojezycznych, Asystentka Prodziekana
Kolegium Zarzadzania WSIiZ ds. $ciezek anglojezycznych, Consultant Enterprise Europe Network WSIiZ).

Akty powigzane z Planem Réwnosci Pkci na lata 2026-2029:

Zarzadzanie nr 72/2020 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie z dnia 25.09.2020 r. w sprawie polityki
przeciwdzialania mobbingowi, dyskryminacji i przemocy pracownikéw w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie

Zarzadzenie nr 73/2020 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie z dnia 25.09.2020 r. w sprawie polityki
przeciwdzialania dyskryminacji i przemocy wobec studentéw i stuchaczy studiow podyplomowych w Wyzszej Szkole Informatyki 1 Zarzadzania
z siedziba w Rzeszowie

Procedury stuzace zgloszeniu przypadkéw dyskryminacji ze wzgledu na pleé: na podstawie w/w zarzadzen nr 72/2020 i nr 73/2020 Rektora Wyzszej
Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie

Zarzadzanie nr 98/2024 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie z dnia 26.09.2024 r. w sprawie wprowadzenia
Polityki zrownowazonego rozwoju w Wyzszej Szkole Informatyki 1 Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie

Zarzadzanie nr 70/2025 Rektora Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie z dnia 5.08.2025 r. w sprawie wprowadzenia
Standardéw Ochrony Maloletnich w Wyzszej Szkole Informatyki i Zarzadzania w Rzeszowie

Harmonogram:

2025/2026: Przeprowadzenie diagnozy, analiz ilosciowych i jakosciowych stuzacych przygotowaniu Planu Réwnosci Plci na lata 2026-2029, prace
zespotu roboczego; przyjecie Planu Réwnosci Plci na lata 2026-2029.

2026: Realizacja dziatan wynikajacych z Planu Réwnosci Plci na lata 2026-2029.

2027: Realizacja dzialan wynikajacych z Planu Réwnosci Plci na lata 2026-2029, ewaluacja czastkowa (raport czastkowy).

2028: Realizacja dziatan wynikajacych z Planu Réwnosci Plci na lata 2026-2029.

2029: Realizacja dziatanh wynikajacych z Planu Réwnosci Plci na lata 2026-2029, ewaluacja (raport czastkowy) 1 walidacja Planu Réwnosci Plci na lata
2026-2029.

Monitoring: w trybie ciaglym.



Jednostki odpowiedzialne za wdrozenie Planu Réwnosci Plci: Wladze Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie.

Jednostki zaangazowane w realizacj¢ Planu Réwnosci Plei: Wiadze Uczelni, Wiadze Kolegiow; dzialy i jednostki administracyjne Wyzszej Szkoly
Informatyki i Zarzadzania z siedziba w Rzeszowie.

Zaangazowane w realizacje Planu Réwnosci Plei: podmioty i jednostki organizacyjne Wyzszej Szkoly Informatyki i Zarzadzania z siedziba w
Rzeszowie wskazane w Planie Réwnosci Plci na lata 2026-2029.

Osoba koordynujaca i monitorujaca wdrazanie Planu Réwnosci Plci: Pelnomocniczka/Petnomocnik Rektora ds. przeciwdzialania mobbingowi,
dyskryminacji i przemocy.



4. Obszary/cele/dziatania Planu Réwnosci Pici na lata 2026-2029

Obszar NAUKA I EDUKACJA

Cel strategiczny WEACZENIE PROBLEMATYKI ROWNOSCI PECI DO BADAN I DYDAKTYKI

NAUKA

Cele operacyjne

Dziatania

Wskazniki

Zrédta weryfikacji

1) Podnoszenie poziomu wiedzy na

temat rownouprawnienia plci i
nieuswiadomionych uprzedzen w
spotecznodci akademickiej, w tym
wéréd oséb decyzyjnych

2) Podnoszenie poziomu wiedzy
pracownikéw badawczo-
dydaktycznych na temat
nieuswiadomionych uprzedzen
plciowych w zakresie
realizowanych tematéw
badawczych

3) Promowanie réwnosci plci jako

obszaru badawczego w réznych
dyscyplinach naukowych, w tym
uwzgledniania w badaniach
wymiaru plciowego

4) Monitorowanie liczby kobiet

jako liderek zespoléw badawczych

1) Organizacja szkolen, warsztatéw,
webinariow, kampanii informacyjnych,
itp. poswieconych réwnoséci plci 1
nieuswiadomionym uprzedzeniom

2) Szkolenia z zakresu interpretacji
unijnego prawa antydyskryminacyjnego
(EUROPE DIRECT Rzeszow)

3) Opracowanie materialéw
szkoleniowych z zakresu réwnosci plci,
jezyka w nauce i w akademii

4) Monitorowanie obecnosci tematyki
réwnosci plei w projektach naukowych
pracownikow (granty wewnetrzne,
doktoraty, habilitacje, promowane
prace dyplomowe, granty zewnetrzne,
publikacje)

5) Dodatkowe punkty w ocenie
grantéw wewnetrznych za
podejmowanie tematyki plci

1),2) Liczba szkolen, warsztatow,
webinariow, kampanii
informacyjnych itp.

(co najmniej 1/na rok)

3) Liczba materialéw
szkoleniowych

(co najmniej 1)

4),5) Liczba zlozonych i
realizowanych projektow
naukowych uwzgledniajacych
tematyke rownosci plci

(co najmniej 2/na rok)

1) Sprawozdanie
Pelnomocniczki/Peltnomocnika
ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy;

komunikaty w mediach, na
stronie www lub mediach
spotecznosciowych

2) Komunikaty w mediach, na
stronie www lub mediach
spotecznosciowych

3) Sprawozdanie
Pelnomocniczki/Pelnomocnika
ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy

4),5) Raporty okresowe Dziatu
Nauki
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EDUKACJA

Cele operacyjne

Dziatania

Wskazniki

Zrodta weryfikacji

1) Zwigkszanie aktywnosci
popularyzujacych idee réwnosci
plci 1 prawo antydyskryminacyjne
skierowanych do spolecznosci
akademickiej 1 na zewnatrz

2) Upowszechnienie obecnosci
tematow zwiazanych z réwnoscia
plci w programach ksztalcenia

3) Poszerzanie wiedzy na temat
sytuacji studentek na Uczelni oraz
na rynku pracy

1) Kontynuacja wykorzystania form
popularyzujacych idee réwnosci plci
skierowanych do spolecznosci
akademickiej i na zewnetrz, w tym
m.in. publikacji w magazynie
tematycznym Intro.media, w
newsletterze Biura Zréwnowazonego
Rozwoju itp.

2) Kampanie edukacyjne z zakresu
unijnego prawa antydyskryminacyjnego
(EUROPE DIRECT Rzeszow)

3) Monitorowanie obecnosci tresci
dotyczacych rownosci plci w
programach ksztalcenia i w ofercie
dodatkowej m.in. w ramach programu
,»Chce wiecej)”

4) Kontynuacja badania przebiegu
studiow 1 kariery studentek (ferzale
Students) w poréwnaniu do karier
studentéw

5) Zachgcanie kandydatoéw/kandydatek
do podjecia studiow na kierunkach,
gdzie jedna z plci jest
niedoreprezentowana — promocja
ukierunkowana na kobiety

1),2) Liczba form
popularyzujacych idee réwnosci
plei, w tym kampanii
edukacyjnych z zakresu unijnego
prawa antydyskryminacyjnego
(co najmniej 2/na rok

3) Liczba przedmiotéw, w
ramach ktérych przekazywane sa
tresci zwiazane z réwnoscig plci
(co najmniej 2 przedmioty na
kazdym kierunku studidéw)

4) Raporty z przeprowadzonych
badan

(co najmniej 1)

5) Liczba materialéw
promujacych kariery kobiet

(co najmniej 1/na rok)

1),2) Komunikaty w mediach,
na stronie www i mediach
spotecznosciowych;
sprawozdanie
Pelnomocniczki/Pelnomocnika
ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy

3) Okresowe sprawozdania
Dziekanéw/Prodziekanéw
Kolegiow

4),5) Komunikaty w mediach,
na stronie www i w mediach
spotecznos$ciowych;
sprawozdanie Pionu
Komunikacji Marketingowej,
sprawozdanie
Pelnomocniczki/Peltnomocnika
ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji i
przemocy
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Obszar PROCESY DECYZYJNE I DORADCZE

Cel strategiczny ZAPEWNIENIE ZROWNOWAZONE] REPREZENTAC]I PL.CI W KADRZE ZARZADZAJACE] UCZELNI
ORAZ INNYCH ZESPOYACH I GRUPACH DECYZYJNYCH I ROBOCZYCH

Cele operacyjne

Dziatania

Wskazniki

Zrédta weryfikacji

1) Normalizacja analiz struktur 1
obszarow dziatalnosci uczelni w
kontekscie nieréwnosci piciowej

1) Monitorowanie obecnosci kobiet 1

mezczyzn w zespolach 1 grupach

decyzyjnych, doradczych oraz analiza
pelnionych w nich rél (w tym co do

zakresu obowiazkdéw oséb
zatrudnionych na identycznych

stanowiskach w kontekscie ptciowym)

1) Proportcje przedstawicieli plci
w zespolach i grupach
decyzyjnych, doradczych
(docelowo 50%/50%),
rownowaga zakresow
obowiazkow (1:1)

1) Raporty z monitorowania i
analiz wraz z rekomendacjami;
sprawozdanie
Pelnomocniczki/Pelnomocnika
ds. przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy
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Obszar REKRUTACJA I ROZWOJ KARIERY

Cele operacyjne

Dziatania

Wskazniki

Zrodta weryfikacji

1) Uwzglednianie kwestii réwnosci
plci w polityce Dziatu HR

2) Poszukiwanie kandydatek/
kandydatow do pracy naukowej,
administracyjnej uwzgledniajacych
w dziatalnosci naukowej,
administracyjnej aspekty réwnosci

plci

1) Monitorowanie ogloszen o prace
pod katem jezyka niedyskryminujacego
ze wzgledu na plec, a takze wyglad czy
wiek (analiza wczedniej umieszczanych
ogloszen i zaplanowanie procedury
weryfikacji nowych)

2) Akcja afirmatywna

(przy identycznych kwalifikacjach)

3) Réwnowaga plciowa gremiow
decydujacych o zatrudnieniu

4) Monitorowanie i analiza danych na
temat zgloszen kandydatéw oraz
przyjetych do pracy z podzialem na
plec

5) System mentoringu dla 0s6b na
poczatkowym (doktorat) i kolejnym
etapie kariery naukowej (habilitacja)
zatrudnionych na stanowiskach:
badawczo-dydaktycznych, badawczych
oraz system mentoringu dla oséb
zatrudnianych na stanowiskach
dydaktycznych i administracyjnych

1) Liczba zweryfikowanych i
nowoopracowanych ogloszen
(co najmniej 4/rok)

2) Proporcje plci 0séb
nowozatrudnionych

3) Proporcje plei w gremiach
decyzyjnych (50/50)

4) Wyniki monitorowania i
analizy danych

(co najmniej 1/na rok)

5) Liczba osob, z podziatem na
ple¢, na stanowiskach badawczo-
dydaktycznych, badawczych,
dydaktycznych 1
administracyjnych objetych
mentoringiem

1) Tres¢ ogloszen
rekrutacyjnych, raporty
okresowe Dzialu HR
2),3),4) Raporty okresowe
Dziatu HR z proceséw
rekrutacyjnych

5) Raporty okresowe Dzialu
Nauki, Dziatu HR
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Obszar KULTURA ORGANIZACY]JNA

Cel strategiczny ULATWIANIE GODZENIA OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH Z ZYCIEM RODZINNYM

Cele operacyjne Dzialania Wskazniki Zrédia weryfikacji
1) Podnoszenie swiadomosci kadr 1) Organizacja szkolen, kampanii 1) Liczba szkolen, kampanii 1) Lista obecnosci;
zarzadzajacych na temat informacyjnych lub innych form informacyjnych lub innych form | Sprawozdanie

nieréwnosci plciowych w obszarze
godzenia obowiazkow
zawodowych z zyciem rodzinnym
2) Podnoszenie $wiadomosci
spoltecznosci akademickiej w
zakresie uzywania jezyka
wilaczajacego (inkluzywnego)

3) Ulatwienie taczenia obowiazkow
zawodowych dla rodzicéw
opiekujacych si¢ dzie¢mi w wieku
przedszkolnym (0 — 6)

4) Wsparcie dla

0s6b zatrudnionych na etatach
badawczo-dydaktycznych
powracajacych z urlopu
macierzynskiego lub
rodzicielskiego w zakresie:

- realizacji pensum dydaktycznego
zgodnie z wewnetrznymi
regulacjami oraz

- sposobu realizacji godzin
organizacyjnych bezposrednio po
powrocie z tych urlopéw, a takze
monitorowanie ich sytuacji w ww.
zakresie

upowszechniania wiedzy dla kadr
zarzadzajacych

2) Uwzglednianie w ocenie
pracowniczej czynnika osobistego na
réznych etapach kariery zawodowej
(opieka nad osobami zaleznymi)

3) Organizacja szkoleq i/lub innych
formy upowszechniania wiedzy z
zakresu jezyka inkluzywnego

4) Upowszechnianie uzywania w
dokumentach oraz w komunikacji
Uczelni feminatywow (wizytowki,
podpisy, tabliczki na drzwiach, itp.)
5) Elastyczne godziny pracy w
wymiarze tygodnia (mozliwos$c¢
przesuwania godzin pracy w obrebie
dnia/tygodnia), zwlaszcza w przypadku
rodzicow matych dzieci

0) Mozliwo$¢ pracy zdalnej po
uzgodnieniu z przelozonym

7) Przekazywanie informacji o
zasadach realizacji pensum
dydaktycznego po urlopie
macierzynskim lub rodzicielskim,
zgodnie z wewngtrznymi regulacjami
(Dziat Kadr) oraz umozliwienie
elastycznej realizacji godzin
organizacyjnych bezposrednio po

upowszechniania wiedzy

(co najmniej 1/na rok)

2) Liczba 0séb, w ocenie ktorych
uwzgledniono czynniki osobiste
(co najmniej 3/rok)

3) Liczba szkoleti i/lub innych
form upowszechniania wiedzy
(co najmniej 3)

4) Poprawa jakosci komunikatéw
wewnetrznych 1 zewnetrznych
uczelni

(wzrost liczby komunikatéw z
uzyciem feminatywéw o 70%)
5), 6) Wzrost liczby os6b
korzystajacych z elastyczne;j
organizacji czasu pracy (o 20%)
7) Liczba oséb, ktérym
przekazano informacie i/lub
ktore skorzystaly z mozliwosci
elastycznej realizacji godzin
organizacyjnych bezposrednio po
powrocie z utlopu
macierzynskiego lub
rodzicielskiego

(monitorowanie realizowane co
najmniej 1 raz/na rok)

Pelnomocniczki/Peltnomocnika

ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy

2) Dokumenty oceny rocznej
pracownikow i raporty
okresowe Biura Doradztwa
Personalnego

3), 4) Sprawozdanie

Pelnomocniczki/Peltnomocnika

ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy

5), 6) Dokumentacja 1 raporty
okresowe Dzialu Kadr

7) Okresowe informacje Dziatu

Kadr i
Dziekanéw/Prodziekanéw
Kolegiow;

Sprawozdanie

Pelnomocniczki/Pelnomocnika

ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy
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powrocie z tych urlopéw i
monitorowanie sytuacji ww. zakresie

(Dziekani/Prodziekani)

Obszar BEZPEICZENSTWO

Cel strategiczny

ZAPOBIEGANIE I ZWALCZANIE DYSKRYMINAC]I ZE WZGLEDU NA PLEC

Cele operacyjne

Dziatania

Wskazniki

Zrédta weryfikacji

1) Monitorowanie zjawisk
dyskryminacji i przemocy ze
wzgledu na pleé¢ w spolecznosci
akademickiej

2) Monitorowanie poziomu
swiadomosci spotecznosci
akademickiej na temat
réznorodnosci genderowej
spoleczenstwa, w tym osob
pracujacych i studiujacych

3) Podnoszenie §wiadomosci
spotecznodci akademickie;
odnosnie form dyskryminacji ze
wzgledu na plec oraz jej zrédet
4) Przeglad procedur
antydyskryminacyjnych 1
antyprzemocowych, w tym ze
wzgledu na pleé

5) Wdrozenie mediacji
akademickiej jako narzedzia
rozwigzywania konfliktow w
spotecznosci akademickiej

1) Anonimowe badanie oséb
studiujacych i pracujacych na temat ich
percepcji oraz dos§wiadczen w zakresie
zjawisk dyskryminacji i przemocy ze
wzgledu na pleé

2) Realizacja procedur zglaszania
przypadkéw dyskryminacji i przemocy
ze wzgledu na plec zgodnie z
obowigzujacymi, wewnetrznymi
procedurami w tym zakresie
(Zarzadzenia Rektora nr 72/2020 i
73/2020 i/lub ich aktualizacje)

3) Opracowanie i promocja katalogu
dobrych praktyk niedyskryminujacych
w zakresie kontaktow miedzy osobami
studiujacymi, pracujgcymi oraz
studiujacymi 1 pracujacymi w ramach
spotecznosci akademickiej

4) Aktualizacja procedur
antydyskryminacyjnych i
antyprzemocowych, w tym ze wzgledu
na plec¢

1) Liczba oséb uczestniczacych w
badaniu

(co najmniej 50% osob
pracujacych 1 30% oséb
studiujacych)

2) Sprawozdanie z liczby spraw
procedowanych przez
Pelnomocniczke/
Petnomocnika ds.
przeciwdzialania mobbingowi,
dyskryminaciji i przemocy

(co najmniej 1 sprawozdanie/na
rok)

3) Upublicznienie katalogu
dobrych praktyk

4). Publikacja zaktualizowanych
procedur

(co najmniej 1 procedura)

5) Publikacja dokumentu;
powotanie mediatorki/mediatora
akademickiego

1) Raport z badan

2) Sprawozdanie
[Pelnomocniczki/Pelnomocnika
ds. przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy

3)Sprawozdanie
Pelnomocniczki/Petnomocnika
ds. przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy

4). Wewnetrzny system obiegu
dokumentow; informacje na
stronach www;

sprawozdanie
Pelnomocniczki/Peltnomocnika
ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji i
przemocy
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6) Zapewnienie wsparcia
psychologicznego dla 0séb ze
spotecznosci akademickie;
dotknietych zjawiskami
dyskryminacji i/lub przemocy ze
wzgledu na pleé

7) Zapewnienie wsparcia
organizacyjnego 1
psychologicznego osobom ze
spotecznosci akademickie;
bedacym w trakcie tranzycji

8) Podnoszenie $wiadomosci
spolecznosci akademickiej, w tym
w szczegblnosci oséb studiujacych
na $ciezkach obcojezycznych w
zakresie: obowiazujacych
uczelnianych procedur
antydyskryminacyjnych i
antyprzemocowych, mediacji
akademickiej, Planu Réwnosci Plci
oraz form wsparcia
psychologicznego oferowanych
przez Akademickie Centrum
Rozwoju Osobistego 1 Wsparcia
Psychologicznego WSIiZ

5) Opracowanie wewngetrznego
dokumentu w zakresie mediacji
akademickiej i powolanie
mediatorki/mediatora akademickiego
0) Oferta Akademickiego Centrum
Rozwoju Osobistego 1 Wsparcia
Psychologicznego WSIiZ

7) Opracowanie procedury zglaszania i
korekty imienia oraz nazwiska osobom
w trakcie tranzycji

8) Oferta Akademickiego Centrum
Rozwoju Osobistego 1 Wsparcia
Psychologicznego WSIiZ dla oséb
bedacych w trakcie tranzycji

9) Rozbudowa i aktualizacja stron
polskojezycznych 1 anglojezycznych
poswieconych uczelnianym
procedurom antydyskryminacyjnym i
antyprzemocowym, mediacji
akademickiej, Planowi Réwnosci Plci
oraz formom wsparcia
psychologicznego oferowanym przez
Akademickie Centrum Rozwoju
Osobistego i Wsparcia
Psychologicznego WSIiZ

6) Formy wsparcia
psychologicznego

(co najmniej 1/na rok)
7) Procedura

(co najmniej 1)

8) Formy wsparcia
psychologicznego

(co najmniej 1/na rok)
9) Liczba aktualizacji
(co najmniej 2/na rok)

5) Wewnetrzny system obiegu
dokumentéw; informacije na
stronach www

6) Okresowa informacja
Akademickiego Centrum
Rozwoju Osobistego 1 Wsparcia
Psychologicznego WSIiZ;
sprawozdanie
Pelnomocniczki/Pelnomocnika
ds. przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy

7) Okresowa informacja
Dziekanatu

8) Okresowa informacja
Akademickiego Centrum
Rozwoju Osobistego 1 Wsparcia
Psychologicznego WSIiZ;
sprawozdanie
Pelnomocniczki/Peltnomocnika
ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji i
przemocy

9) Informacje na stronach www;
sprawozdanie
Pelnomocniczki/Peltnomocnika
ds. przeciwdzialania
mobbingowi, dyskryminacji 1
przemocy
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