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MAGYAR AGRAR- ES
ELETTUDOMANYI EGYETEM

19/2025 (XII. 9.) szamu rektori utasitas

a Nemek kozotti Egyenloségi Terv kiadasarol

A Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem (a tovabbiakban: Egyetem) rektora a nemzeti
felsdoktatasrol szol6 2011. évi CCIV. torvény felhatalmazésa, valamint az Egyetem Szervezeti
¢s Miikodési Rend 54. § (12) bekezdése alapjan, figyelemmel az egyenld bandsmodrol és az
esélyegyenldség elomozditasardl szold 2003. évi CXXV. torvény, tovabba a Magyar Agrar- €s
Elettudomanyi Egyetemen az esélyegyenldség és az egyenlé banasmod biztositasarol szold
12/2023. (IV.03.) szamu rektori utasitds rendelkezéseire, az Egyetem Nemek kozotti
Egyenldségi Tervét az aldbbiak szerint hatdrozza meg:

1. §

(1) Az Egyetem Nemek kozotti Egyenldségi Tervét a jelen utasitds 1. szamu mellékleteként
adom ki.
(2) A Nemek kozotti Egyenldségi Terv angol nyelvii szovegét a 2. szamu melléklet tartalmazza.

2. §

(1) Jelen utasitas és ezzel az 1. szdmu mellékletét képezd Nemek kozotti Egyenldségi Terv,
valamint a 2. szdmu mellékletét képezd Gender Equality Plan 2026. janudr 1. napjan 1ép
hatélyba.

(2) Az utasitas, valamint az 1. és 2. szamu melléklet kozzététele az Egyetem honlapjan taldlhato
Munkatarsaknak feliileten torténik.

Godollo, 2025. december 9.

Dr. Gyuricza Csaba
rektor
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Vezet6i osszefoglalo

A Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem (a tovabbiakban: Egyetem vagy MATE) a Horizont Eurépa
program altal tamogatott AGRIGEP — Assessment and implementation of Agriculture and Life Science
Universities’ first Gender Equality Plans in widening countries (GA number 1010944158) —projekt
keretében aktivan részt vett az els6 Nemek kozotti Egyenldségi Tervének (NET 1.0; angolul: Gender
Equality Plan, roviditve GEP) végrehajtasaban. Az AGRIGEP projektben két tovabbi, un. boviild
orszagbeli egyetem (CZU, UP) vett részt, amelyeket harom, a nemek kozotti egyenldség stratégiak
kidolgozasaban és megvalositdsdban jartas mentorpartner (UPC, Yellow Window, NaTE) tdmogatott.
kiilondsen a MATE 2030 programba szervesen illeszkedd, testreszabott intézményi terv. A nemek
kozotti egyenléség a MATE szdmara nem csupan megfelelési kovetelmény, hanem a tudomanyos
kivalosag, az intézményi fejlodés és a tarsadalmi feleldsségvallalas kulcstényezoje.

Az elmult harom évben a MATE jelentds haladast tett a Nemek kozotti Egyenléségi Terv (a
tovabbiakban: NET) megvalositasaban. A fejlodés ive a kezdeti megfelelési 1épésektdl a strukturalt,
intézményestilt megoldasokig ivelt. Ez az idészak egy fokozatos fejlodést tiikréz, a kezdeti
alapmunkatol és a megfelelésre Gsszpontosito tevékenységektol a mélyebb intézményi elkotelezettségig,
a kapacitasépitésig és a nemek kozotti egyenlGség beépitésére iranyuld erdfeszitésekig az Egyetem
mikodésébe, kulturajaba és kutatasaba. Ebben a dokumentumban részletesen bemutatjuk a NET 1.0
2022-2025. kozotti végrehajtasanak legfontosabb eredményeit:

o 2022.- Alapozés: esélyegyenldségi felelés kinevezése, végrehajtasi kdzponti csapat
létrehozasa, nemek szerinti adatgylijtés elinditdsa, mentalis egészségligyi tandcsadasi
szolgéaltatasok kiterjesztése. Ebben az évben alairasra keriilt az AGRIGEP projekt tamogatoi
szerzOdése.

o 2023.- Intézményesités: esélyegyenlOségi felelos szerepkdr hivatalossa tétele, online
visszaélés-bejelentési  rendszer  létrehozésa,  érzékenyitdé  programok  szervezése,
Esélyegyenl6ségi Bizottsdg megalakulasa, 0j belsd iranyelvek kidolgozasa.

o 2024.— Stratégiai beagyazodas: HRS4R munkacsoport 1étrejotte, a MATE 2030 stratégia
végrehajtasanak megkezdése, amely elismeri az inkluzivitast és a sokszinliség fontossagat;
kerekasztal-megbeszélések szervezése szakértok és kormanyzati képviselok részvételével; a
Hallgato6i Szolgaltatdo Kozpont bevonasa a NET megvalositasba.

o 2025, — Halozatépités és rendszerszintli fejlesztések: esélyegyenlOségi referensek halozata, VIR
pilotprogram (egyenldségi modul), HR-weboldal fejlesztése, tananyagfejlesztés kutatok és
oktatok szamara.

A 2022. és 2025. kozotti idészak a MATE nemek kozotti egyenldségre vonatkozd munkdjanak
egyértelmi és kovetkezetes fejlodését tikrozi. Az AGRIGEP projekt katalizatorként és utmutatoként is
szolgalt, er6forrasokat és tamogatast biztositva a folyamat elésegitéséhez. Bar tovabbra is vannak
kihivasok, kiilondsen a hallgatéi elkotelezettség és a fenntarthato szervezeti kulturalis valtozas terén, az
ebben az id6szakban végrehajtott kezdeményezések és a tudatossag novelése szilard alapot biztosit a
nemek kozotti egyenloség elémozditasahoz a jelenlegi NET cikluson tal.

Stratégiai célok — NET 2.0

A MATE NET 2.0 célja, hogy minden alkalmazott és hallgat6 szamara biztonsagos és fenntarthato
munka- és tanulasi kornyezetet biztositson, egyenlé és méltanyos alapon. Korabbi eredményei, a
NET 1.0 végrehajtasanak tapasztalatai, valamint az AGRIGEP projekt eredményei (képességértékelés,
kapacitasépités, monitoring, mentoralas, szakirodalom attekintése és empirikus kutatasok) alapjan a
NET 2.0-ban nyolc kulcsfontossagt prioritasi teriileten hataroztuk meg a stratégiai célokat, amelyek
tamogathatjak a nemek kozotti egyenldség javitasat a MATE-n, és amelyek mindegyike tamogatja az

mikodésében, szervezeti kultirajaban és agazati sajatossagaiban rejlo egyenldségi kihivasok kezelésére.

Toborzas, karrierfejlesztés és megtartas



A NET 2.0 célja, hogy a MATE vonzé és tamogaté kornyezetet biztositson hallgaték és
munkavallalék szamara egyarant. Ennek része a mentélhigiénés szolgaltatasok bovitése, a PhD-
hallgatok uj tamogatasi mechanizmusainak kialakitasa és a karrierlehetdségeket bemutatd webes
tartalmak fejlesztése. Kiemelt figyelmet kap a nemek kozotti igazsagos feladatmegosztas eldmozditasa,
amelyet képzések, workshopok és kutatdsok tdmogatnak. A toborzas és kivalasztds soran a
méltanyossag és atlathatdsag elvei érvényesiilnek, amit az OTM-R stratégia rendszeres frissitése is
biztosit. Fontos cél a palyakezddk integracidja mentoralassal és informacios forrasokkal, mig az uj
visszajelzési rendszer — kérddivekkel és nyitott javaslattételi lehetdséggel — minden munkatars szamara
biztosit teret a HR-folyamatok fejlesztéséhez. A NET 2.0 intézkedései igy egyszerre szolgaljak a
szakmai fejlodést, a kozosségmegtartast és a méltanyos egyetemi miikodést.

Vezetés és dontéshozatal

A masodik prioritési teriilet a n6k vezet6i szerepvallalasanak erdsitésére, a munka és a maganélet
osszehangolasanak tamogatasara, valamint a nemi elditéletek és diszkriminacié csokkentésére
Osszpontosit. E célokat szolgaljak a célzott tajékoztatd kezdeményezések, példaul kerekasztal-
beszélgetések és pozitiv példaképeket bemutatd rendezvények, valamint a n6i munkatarsak szdmara
készlilo képzések és informacidos csomagok. A vezet6k képzési lehetéségeinek bovitése segiti az
egyenldség szempontjainak érvényesitését a dontéshozatalban, mig a kiilonféle forumok -—
kerekasztalok, World Café tipust talalkozok és felmérések — teret adnak a kozdsségi parbeszédnek,
valamint az el6itéletek okainak feltdrasanak. A rendszeres teljesitményértékelési feliilvizsgalatok
hozzajarulnak ahhoz, hogy kisziirhetok legyenek az értékelésekben megjelend rejtett torzitasok. A nék
karrieritjat célzott tamogatasok, koztiik testre szabott karrier-tanacsadas és specialis vezetdi képzési
modulok erdsitik. Ezek az intézkedések egyiittesen segitik a ndk szakmai eldrehaladédsat és vezetdi
kompetenciainak fejlesztését.

Munka és maganélet egyensulyanak megteremtése

A harmadik kulcsteriilet a munka és a maganélet egyensiilydnak erésitése, amely alapveté az
Egyetem megtarto erejének novelésében. A csaladbarat programok — példaul nyari taborok és kdzos
események — mellett minden campuson baba—mama szobak segitik a hallgatokat és a munkatarsakat. A
mentalis egészséget rendszeres életvezetési értékelések és igényalap szolgaltatasok tamogatjak,
amelyek hozzajarulnak a hossza tdva joléthez. A sziilési vagy gondozasi szabadsagrdl visszatérok
szamara célzott informacios anyagok késziilnek, a vezetdk pedig specialis képzéseken kapnak
utmutatast a reintegracio tamogatasahoz. A kisgyermeket nevel$ sziilok tudomanyos palyajat
rendezvények, kiadvanyok és forumok erdsitik, amelyek pozitiv példakat mutatnak be és naprakész
segitséget nyujtanak. A World Café sorozat pedig az apak tapasztalatait gyijti Ossze, ezzel is
hangstlyozva, hogy a munka és a maganélet egyensulya kdzos felel0sség.

Szervezeti kultara

A NET 2.0 egyik kiemelt célja a szervezeti kultira atalakitasa ugy, hogy az valoban timogassa a
nemek kozotti egyenléséget és felszamolja a rejtett nemi sztereotipiak altal befolyasolt
gyakorlatokat. Ennek érdekében tudatossagnoveld programok, jo gyakorlatok megosztasa és nyilt
beszélgetések segitik, hogy az egyenldség és méltanyossag értékei a mindennapi miikodés részéve
valjanak. A NET 1.0 folytatasaként férfi és néi oktatoknak szervezett workshopok segitik majd el6 a
tanitasban tapasztalhatdo diszkriminacido elleni kozos fellépést. A munkavallaloi elégedettségi
felmérésekbe beépitik a jolét és a munkahelyi 1égkdr értékelését, ami a rejtett problémak korai
felismerését tdmogatja. A szexizmus felismerésére és kezelésére minden szerepldt felkészitenek, a
szabalyozasokat feliilvizsgaljak és frissitik a visszajelzések és a szabalyozasi kdrnyezet valtozasai
alapjan. Emellett uj, biztonsagos visszajelzési csatornak fejlesztése a cél, amelyek lehetdvé teszik, hogy
hallgatok és dolgozok hatékonyan elmondhassdk tapasztalataikat. Ezek az intézkedések egyiitt
biztositjak, hogy a MATE szervezeti kulturdja hossza tavon nyitott, méltanyos és tdmogato legyen.

Nemi alapu zaklatas és visszaélés elleni lépések



A MATE elkotelezett abban, hogy minden egyetemi polgar szamara biztonsagos és méltanyos
kornyezetet biztositson, ezért a NET 2.0 kiilon fejezetben foglalkozik a nemi alapu erdszak (angolul:
Gender Based Violence, GBV) megel6zésével és kezelésével. Elsoként az Egyetem a szervezeti
szereplok felkészitésére helyezi a hangsulyt: érzékenyitd és tudatossagndveld programokat indit, online
feliilettel és személyes képzésekkel. Ehhez kapcsolddik a ,,Biztonsdgos és fenntarthatd munkahely”
kampany, amely lathato és erds iizenetet kozvetit az egyetemi kozdsség felé.

Masodszor, részletes és konnyen elérhetd tajékoztatast nyljt az Egyetem minden polgara szamara a
nemi alapt erdszak elleni intézményi szabalyokrol és intézkedésekrdl. Ez magéaban foglalja az erre
dedikalt weboldalt, a személyes tréningeket, a szabalyok rendszeres feliilvizsgalatat, valamint egy
diszkrimindcioellenes poszterkampanyt is.

Harmadsorban a zaklatds és a diszkriminacid konkrét eseteinek hatékony kezelése kap kiemelt
figyelmet. A meglévd szabalyozdsok és kommunikécios gyakorlatok feliilvizsgalata az érintett felek
bevonasaval biztositja, hogy az esetek megoldasa gyors, bizalmas és atlathato legyen.

Az esélyegyenldség integraldsa az oktatas és kutatas teriiletén

A MATE NET 2.0 kiilon figyelmet fordit arra, hogy a nemek kozotti egyenléség elvei szervesen
beépiiljenek a kutatas és az oktatas tartalmaba. Ennek els6 1épése, hogy minden érintett — kutato,
oktatd, tanar és hallgatd — megértse, miért alapvetd fontossagi a nemi szempontok érvényesitése.
Rendszeres képzéseket szervez az Egyetem a kutatok szamara arrél, hogyan lehet a nemi dimenziot a
kutatési tartalomba integralni, valamint az oktatoknak, tanaroknak arrél, hogyan épithet6 be mindez az
oktatasi anyagokba. Emellett a PhD-hallgatok képzésének is részévé valik egy olyan modul, amely
kifejezetten a nemek kdzotti egyenldség kutatasban és oktatdsban vald érvényesitésére fokuszal.

Ugyanilyen fontos, hogy a kozosség tagjai tisztaban legyenek a nemek ko6zotti egyensuly és a nemek
kozotti egyenlOség fogalmai kozotti kiilonbséggel. A kutatok szamara szervezett képzések segitenek
megérteni a két fogalom eltéré jelentését és gyakorlati alkalmazasat, mig egy atfogd informacios
anyaggytjtemény mutatja be, hogyan illeszthetd be a nemi szempont mind a kutatasi projektekbe, mind
az oktatasi folyamatokba.

A NET stratégia intézményesiilése

A hetedik kulcsteriilet fokuszaban az all, hogy a nemek kozotti egyenldség ne csupan projektjellegii
kezdeményezés legyen, hanem tartés, intézményi szinten beagyazott valtozassa valjon. Az Egyetem
évente feliilvizsgalja a vonatkozd szabalyzatokat és a bels6 kommunikacids csatornakat, biztositva,
hogy mindig naprakészen tiikrozzEék az egyenldségi elveket. Kiemelt figyelmet kap a HR Kivalosagi
Dij (HR Excellence in Research Award), amely erOsiti az Egyetem elkotelezodését a nemzetkozi
sztenderdek mellett. Az Egyetem a monitoring- és adatgy(ijtési rendszereket folyamatosan frissiti,
kiemelt figyelmet forditva a nemek és tarsadalmi-gazdasagi helyzet Osszefliggéseire. Az
esé¢lyegyenldségi referensek halozata és az Un. Gyakorlati Kozosségek (Community of Practice)
tovabbfejlesztésre kerlil, biztositva a tapasztalatmegosztast, az atlathatosagot és a folytonossagot. A
félidos feliilvizsgalat lehetoséget ad az eddigi eredmények értékelésére és a tovabbi célok, eszkdzok
finomhangolésara, igy a NET 2.0 végrehajtasa fenntarthat6 és atlathaté marad.

Agrarspecifikus kihivasok kezelése

A NET 2.0 kiilon fejezetben kezeli az agrar- és élettudomanyi szakteriilet sajatos kihivasait,
amelyek kezelése elengedhetetlen a MATE kozosségének sokszinilisége és befogadé jellege
szempontjabol. Az interkulturalis megértést érzékenyitd tréningek, kdzosségépitdé rendezvények és a
MATE Nemzetkézi Hallgatéi Ugyek Kozpontja (MATE Center for International Education) képzései
erdsitik, mikdzben rendszeres felmérések segitik a konfliktusok kezelését és a biztonsagi intézkedések
javitasat. Kiemelt figyelmet kapnak a szakmai gyakorlatok, labor- és terepmunka soran felmeriilé nemi
egyenldségi problémak, a hallgatok pedig célzott programokon ismerkedhetnek jogaikkal és a
biztonsagos munkavégzés szabalyaival. A kiilsé munkahelyek szamara is egyértelmiien kommunikalja
a MATE a kovetelményeit a biztonsagos és méltanyos kdrnyezet biztositasara. A ndk karrierjét és
vallalkozo6i tevékenységét az oregdidk kozosség €s a Jovo Vezetdi Program célzott képzései tdmogatjak.
Végiil az dgazati és intézményi sajatossagok feltérképezése megalapozza a NET 3.0 intézményi tervét.



A NET 2.0 megvalositasa hozzajarul ahhoz, hogy a MATE ne csak megfeleljen a Horizont Eurdpa
program és ERA kovetelményeinek, hanem példat mutasson a régio tobbi felsdoktatasi intézménye
szamara is. Emellett hozzajaruljon az Egyetem HR Kivalosagi Dij (HR Excellence in Research Award)
nemek kozotti egyenldségre vonatkozd kritériumainak teljesitéséhez is.



1. Bevezetés

Egyetemiink 6rommel késziti el masodik Nemek kozotti Egyenldségi Tervét, a NET 2.0-t. Ez a stratégiai
dokumentum lehetévé teszi szamunkra, hogy megértsiik kozosségiink Gsszetettségét a kiillonbségek és
mindenekel6tt a még meglévd hidnyossdgok és gyengeségek tekintetében, igy célzott stratégiakat és
intézkedéseket hozhatunk, amelyek eldsegitik a NET 2.0 megvaldsitasat a kovetkezd négy évben, 2026-
tol 2029-ig.

Biiszkék vagyunk arra, hogy Egyetemiink koordinalta az egyik ERA-NET projektet, amely tdmogatta
az elsd NET terv (NET 1.0) végrehajtasat — a részt vevd boviild orszagokbdl szdrmazod partnerekkel
egylitt —, valamint szdmos j6 gyakorlat ataddsat. A 2023 januarjaban megkezd6dott AGRIGEP projekt
végrehajtasa soran mentor partnereink, a Yellow Window (Belgium), a UPC — Universitat Politécnica
de Catalunya, Barcelona (Spanyolorszag) és a Nok a Tudoméanyban Egyesiilet (Magyarorszag)
tamogattak minket a NET 1.0 végrehajtdsdnak értékelésében, a kapacitasépitésben és a NET
feliilvizsgalataban, hogy 1j, testreszabott stratégiat dolgozhassunk ki a kovetkez6 idészakra. Ez a
dokumentum, a NET 2.0, ennek a haroméves folyamatnak az eredménye.

Az AGRIGEP — 4 mezogazdasagi és élettudomanyi egyetemek elsé nemek kozotti egyenldségi terveinek
eértékelése és vegrehajtasa a boviilo orszagokban (GA szam: 1010944158) cimii Horizont Eurdpa
projekt harom, a boviilé orszagokbdl szarmazd, a mezdgazdasag és az élettudomanyok széleskorii
kutatési teriiletén mikodo felsdoktatasi- és kutatoszervezet (MATE, CZU, UP) kozossége, amelyet
harom, a nemek kozotti egyenldség stratégiaban jartas mentorpartner (UPC, YW, NaTE) tdmogat. Mivel
a Horizont Eurépa programban valo részvétel NET jogosultsagi kritériuma 2022 januarjaban lépett
hatalyba, az AGRIGEP partnerek mar rendelkeztek NET 1.0-val. A projekt célja ezért a partnerek NET
végrehajtasi folyamatainak atfogo6 értékelése, valamint olyan inkluziv NET-ek kidolgozasa, amelyek a
leheto legteljesebb mértékben igazodnak az egyes partneregyetemek igényeihez és eldsegitik a hosszl
tavl intézményi valtozasokat. Ezzel a céllal 6sszhangban az AGRIGEP a nemek kozotti egyenldség
kérdéseinek beépitésén dolgozik az egyetemek oktatasi rendszereibe és tanterveibe.

Az AGRIGEP projekt konkrét céljai a kovetkezok:

o Azels6 alkalommal nemek k6zotti egyenlOségi terviiket végrehajtd intézmények képességeinek
értékelése, valamint az erdsségek, gyengeségek, kockazatok és lehetdségek azonositasa.

o A kapacitasépités révén a képességek novelése; a NET-ek hatékony végrehajtasat szolgalo
reformok ¢és strukturdlis valtozasok eldmozditasa.

e Szektorspecifikus értékelés elvégzése, a NET-stratégiak feliilvizsgalata és aktualizalasa a
szektor igényei alapjan, valamint konkrét, relevans intézkedések meghatarozasa.

o A mezbgazdasighoz ¢és az élettudomanyokhoz kapcsolodd NET-kérdésekkel kapcsolatos
relevans ismeretek atadasa a kovetkezO szakember-generacio szamara, kiilonds tekintettel a
nemzetkdzi hallgatdkra.

o A strukturdlis valtozasok révén biztositani az intézményi NET-ek hosszl tavl végrehajtasat és
hatasat a projekt id6tartaman tul is.

A mentorpartnerek altal koordinalt helyszini latogatasok és mentoralasi alkalmak keretében nyomon
kovették az elorehaladast, bevontak az érdekelt feleket és tamogattdk a NET-stratégidk helyi
hozzéjarultak a végrehajtasi gyakorlatok finomitdsdhoz egyarant. Ezek a koordinalt erdfeszitések
nemcsak az intézményi kapacitasok javitasat céloztak, hanem az agazatban az inkluziv €és hatékony
nemek kozotti egyenldségi stratégiak iranyaba mutatod hosszu tava strukturalis reformok elémozditasat
is. A projekt utols6 évében a mentoralt partnerek kidolgoztdk uj NET 2.0 stratégiajukat, amely az el6z6
NET kovetkeztetéseire épiil, és tartalmazza a mentoroktol tanult legjobb gyakorlatokat.

A MATE 2021-ben jott 1étre tobb jelentOs agrar- és élettudomanyi intézmény, koztiik a korabbi Szent
Istvan Egyetem egyesiilésével. A MATE gydkerei a 18. szazadra nyulnak vissza, és Magyarorszagon az

crer

crer

foglalja a mezdgazdasagot, a kornyezettudomanyokat, az ¢lelmiszertechnologiat, a vidékfejlesztést és a
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mérndki tudomanyokat. Az Egyetem vezetd szerepet jatszik az élelmezésbiztonsaggal, a
fenntarthatdsdggal és az éghajlati reziliencidval kapcsolatos mai kihivasok kezelésében végzett
kutatasokban. Megalakulasa 6ta a MATE jelentds intézményi atalakulason ment keresztiil, amely
magaban foglalja nemzetk6zi partnerségeinek megerdsitését, az iranyitasi struktiirak modernizalasat €s
atfogo stratégidk végrehajtasat. Az Egyetem alapveto atalakitdsa jelentds kiigazitdsokat igényelt, de ez
a valtozas 0j lehetoségeket is hozott. A modell megvaltoztatasa mellett a célok kdzott szerepeltek 1)
iranyok, valamint Ujszerii szervezeti és mikodési modellek kidolgozasa is. Az Uj stratégia, a
»MATE 2030: Cselekvo egyetem a zold jové szolgalataban” stratégiai ttiterv meghatarozta azokat a
kulcsfontossagu teriileteket, amelyek ezt a valtozast az évtized végéig vezérelni fogjak. A szektor, a
régio, a tarsadalom ¢€s a gazdasag elott allo legkritikusabb kihivasok hataroztak meg azokat a tematikus
tertileteket, ahol intézkedéseket kell végrehajtani a célok elérése érdekében. Az Egyetem és a szektor
stratégiai céljai ezek koré szervezddnek.
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2. Az intézményi elkotelezettség a nemek kozotti egyenléség irant

A MATE elkoételezett a nemek kozotti egyenldség eldmozditasa mellett, amely intézményi fejlédésének,
tudomanyos kivalosaganak és tarsadalmi felelsségvallalasanak szerves része. Ez az elkotelezettség
mélyen beagyazodott az Egyetem kiildetésébe, jovOoképébe és stratégiai dokumentumaiba, beleértve a
MATE 2030 stratégiat és az Egyetem HR Kivalosagi Dij (HR Excellence in Research Award) palyazati
anyagat.

A Nemek kozotti Egyenléség Terv (NET) stratégiai jelentosége

A MATE a NET-et alapvet6 stratégiai eszkoznek tekinti az inkluziv, méltanyos és tdmogatd intézményi
kultara eldmozditdsdban. A NET 6sszhangban 4ll a MATE 2030 céljaival, amelyek szerint az Egyetem
vezetd intézményé kivan valni az oktatas, a kutatas és az innovacio terén a mezdgazdasag, a kornyezet,
az ¢élelmiszer-tudomanyok és a vidékfejlesztés teriiletén — mindazon teriileteken, ahol az inkluzivitas, a
sokszinliség és a nemek kozotti egyensuly elengedhetetlen a fenntarthat6 fejlddéshez. A NET tdmogatja
ezt a jovoképét az egyenldség elomozditasaval és a rendszerbeli akadalyok csokkentésével az oktatoi,
kutato6i és adminisztrativ személyzet korében.

Osszhang az Egyetem kiildetésével és jovoképével

A MATE kiildetése magas szintl tudas 1étrehozasa és terjesztése, valamint olyan szakemberek képzése,
akik hozzajarulnak a fenntarthato fejlédéshez, a kdrnyezetvédelemhez, valamint a vidéki és varosi
kozosségek jolétéhez. A nemek kozotti egyenldség biztositdsa kdzponti szerepet jatszik e kiildetés
teljesitésében, mivel a soksziniiség javitja a tudoményos kutatas, az oktatas €s az innovacié mindségét
¢s hatasat.

Az Egyetem 2030-ra vonatkozd jovOképében szerepel, hogy nemzeti és nemzetkdzi kivalosagi
kozpontta valjon, amely interdiszciplinaris, fenntarthatd és tarsadalmilag felelds kutatdsarol és
oktatasar6l ismert. A nemek kozotti egyenlOséget e jovokép megvalositasanak kulcsfontossag
tényezo6jeként ismerik el, amely tAmogatja a tehetséges munkatarsak toborzasat és megtartasat, biztositja
a biztonsagos, fenntarthato és tdimogatd munkakdrnyezetet, valamint el0segiti az innovaciot a sokszinii
perspektivak révén.

HR Kivalosagi dij és a nemek kozotti egyenloség

A MATE elkotelezettségét a nemek kozotti egyenldség irant tovabb bizonyitja az Egyetem részvétele a
HR Kivalosagi Dij (HR Excellence in Research Award) odaitélési folyamataban. Ez az Eurdpai
Bizottsag elismerése, amely 6sztonzi az Eurdpai Kutatdi Charta és a Kutatok Felvételére Vonatkozo
Magatartasi Kdodex végrehajtasat, amelyek hangstlyozzak a megkiilonboztetésmentességet és az
egyenldséget. A NET tamogatja ezeket az elveket azaltal, hogy a nemek kozotti egyenldségre érzékeny
gyakorlatokat integral a toborzasba, a karrierfejlesztésbe, a munka és a maganélet egyensulyaba és a
dontéshozatali strukturakba.

A nemek kozotti egyenldség stratégiai és strukturalt megkozelitéssel torténd intézményesitésével a
MATE meger6siti elkotelezettségét egy innovativabb €s nemzetkézi szinten versenyképesebb
tudomanyos kornyezet kialakitasa irant.
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3. Jogi és intézményi szabalyozasi keretek

A MATE szdmara kiemelten fontos az egyenld bandsmdd biztositisa €s az esélyegyenldség
elémozditasa, kiilonos tekintettel a nemek kozotti egyenléségre. Az Egyetem ezeket az elveket
cselekvési tervek, a vonatkozd jogszabdlyi rendelkezéseken tilmutatd belsé szabalyzatok, valamint
kiilonb6z6 intézményi €s szervezeti keretek révén igyekszik megvalositani.

Az egyenld banasmod jogi alapelveit és szakmapolitikai keretét Magyarorszagon a felsdoktatasi és
kutatointézményekre vonatkozd szamos torvény és rendelet hatirozza meg:

e Magyarorszag Alaptérvénye — mint alapvetd torvény — meghatarozza az elveket,
e 2013. évi V. tdrvény a Polgari Torvénykdnyvrél — meghatarozza a személyiségi jogokat,

e 2003. évi CXXV. torvény az egyenld banasmodrol és az esélyegyenldség elomozditasarol —
meghatarozza az egyenlé banasmodot €s az esélyegyenldség elomozditasat,

e 2012. évi . térvény a munka torvénykonyvérdl — a munkajogi kérdéseket hatarozza meg,

e 2011. évi CCIV. torvény a nemzeti felsdoktatasrol — meghatarozza a felsdoktatasi intézmények
mikodésének a jogi kereteit.

A MATE szabalyzatai, amelyek biztositjak az egyenlé banasmod jogi és szakmapolitikai kereteit,
valamint eldsegitik az esélyegyenldséget, a kovetkezok:

o Szervezeti és Mitkodési Szabalyzat (SZMR),
e FEtikai Kddex,

e Esélyegyenldségi Terv,

o Nemek kozotti Egyenloségi Terv,

o Tanulmanyi és Vizsgaszabalyzat.

Az Egyetem jelenlegi Esélyegyenléségi Terve 2025. marcius 13-t6l haroméves idétartamra lépett
hatalyba. Ez a terv atfogbéan foglalkozik az esélyegyenldségi szempontokkal. Az Esélyegyenldségi
Tervvel 6sszhangban az Egyetem 2022-ben kiilon Nemek kozotti Egyenloségi Tervet (NET) fogadott
el haroméves id6tartamra, biztositva ezzel a nemek kozotti egyenldség beépitését az Egyetem
esélyegyenlGségi stratégiajaba.

A nemek kozotti egyenloséggel kapcsolatos jogsértések esetén az egyetemi polgarok — beleértve a
hallgatokat és a munkatarsakat is — a kovetkezd belsé és kiilsé csatornakon keresztiil kérhetnek
jogorvoslatot. Magyarorszagon a legfontosabb jogszabaly ezen a teriileten az egyenlé banasmodrol és
az esélyegyenl6ség elémozditasardl szolé 2003. évi CXXV. torvény (a tovabbiakban: Ebtv.). Az Ebtv.
hatalya két szempontbdl terjed ki Egyetemiinkre: mind fels6oktatasi intézményként (a hallgatokkal
kapcsolatban), mind munkaltatoként (az alkalmazottakkal kapcsolatban). Az Ebtv. célja annak
biztositasa, hogy a Magyarorszagon tartozkod6 minden személy, ezek csoportja, valamint jogi személy
¢és jogi személyiséggel nem rendelkezd szervezet egyenld tiszteletben és figyelemben részesiiljenek,
valamint, hogy a dontéshozatali folyamatokban az egyéni koriilmények egyenld stllyal szerepeljenek.
Az Ebtv. 19 védett tulajdonsagot hataroz meg, amelyek alapjan szigortian tilos a megkiilonboztetés, a
jogellenes elkiilonités, a megtorlas és a zaklatias. Ezek a védett tulajdonsagok tobbek kozott a
kovetkezOk: nem és nemi identitas, faj, borszin, nemzetiség, nemzeti vagy etnikai kisebbséghez valod
tartozas, anyanyelv, fogyatékossag, egészségi allapot, vallasi vagy vilagnézeti meggy6z6dés, politikai
vagy egyeb vélemény, csaladi allapot, anyasag (terhesség) vagy apasag, szexualis irdnyultsag, életkor,
tarsadalmi szarmazas, anyagi helyzet, a foglalkoztatasi jogviszony részmunkaidds vagy hatarozott idejii
jellege, szakszervezeti tagsag, valamint barmely egyéb helyzet, jellemz6 vagy tulajdonsag.

Barki, aki 0gy véli, hogy védett tulajdonsaga alapjan diszkriminacié aldozata lett, jogorvoslatért
fordulhat az alapvet0 jogok biztosahoz. Ez az eljaras ingyenes. Az alapvetd jogok biztosa hivatalos
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mindségében jar el, és sziikség esetén elrendelheti a jogellenes helyzet megsziintetését, valamint birsagot
szabhat ki.

Természetesen a MATE célja, hogy mind a hallgatok, mind a munkatarsak megbizhato
intézménynek tekintsék az Egyetemet mind felsdoktatasi intézményként, mind munkaltatoként.
Az els6dleges megkdzelités mindig az intézményi keretek kozotti megoldas keresése. Kijelenthetjiik,
hogy e tekintetben erdfeszitéseink sikeresek voltak. Els6dleges célunk, hogy szilard intézményi keretek
¢s egyértelmli bels6 szabalyok révén megeldzzilk a nemek kozotti egyenldséggel kapcsolatos
panaszokat és konfliktusokat, és az egyes eseteket atlathato, bizalomra épiil6 egytiittmiikodési keretek
kozott kezeljiik.

Az Egyetemen beliil tobb belso jogi lehet6ség is rendelkezésre all ilyen panaszok esetén. Az egyetemi
polgdrok panaszt nyujthatnak be — akar a campus esélyegyenléségi koordinatorain, az
esélyegyenléségi feleloson keresztiil, akar kozvetleniil — az Esélyegyenl6ségi Bizottsaghoz. Az
Esélyegyenl6ségi Bizottsag lilésén megvizsgalja a panaszt, és javaslatot tehet a probléma megoldasahoz
vezetd intézkedésekre.

Jogok megsértésének gyanuja esetén az egyetemi polgarok az Egyetem Etikai Bizottsagahoz is
fordulhatnak. Az Etikai Bizottsdg tagjait a rektor, az egyes campusok féigazgatdi, a Doktori és
Habilitaciés Kozpont féigazgatdja, a koordinacios foigazgatd, a gazdasagi foigazgatd, az Egyetemi
Hallgatoéi Onkorményzat és az Egyetemi Doktorandusz Onkormanyzat jeloli ki. Az Etikai Bizottsag
elnoke a jogi és kozbeszerzési igazgato.

Az Etikai Bizottsag sziikség szerint (felkérésre, bejelentésre vagy sajat kezdeményezésre az etikai
szempontbdl megitélheté vitas helyzetek esetén) lilésezik. Az Etikai Bizottsag az Egyetem Etikai
Kodexének rendelkezései alapjan vizsgalja az etikai szempontbol megkérddjelezhetd magatartasokat,
elésegiti a parbeszédet konfliktusok esetén, és megfigyelései €s tapasztalatai alapjan ajanlasokat vagy
javaslatokat tehet az Egyetem vezetésének. Az Etikai Bizottsdg miikdodésének altalanos célja, hogy a
rendelkezésére allo eszkozokkel Osszehangolja az Etikai Koédex rendelkezéseit az egyetemi élet
gyakorlati valosdgaval. Az etikai vétségek kozé tartozik tobbek kozott az emberi méltosdg megsértése
¢s a zaklatas is.

A MATE belsé visszaélés-bejelentési rendszert is miikddtet. Ez a rendszer lehetdvé teszi az egyének
szédmara, hogy bejelentsenek barmilyen jogellenes vagy vélelmezett jogellenes cselekményt, mulasztast
vagy egyéb magatartast, beleértve az Ebtv. 10. § (1) bekezdésében meghatarozott zaklatast is. A
zaklatassal kapcsolatos bejelentéseket, amennyiben lehetséges, olyan egyetemi alkalmazottal egylitt
vizsgaljak ki, aki bels6é képzésen vett részt a nemek kozotti egyenldség témajaban, vagy olyan
személlyel, aki pszichologiai szakértelemmel rendelkezik. A vizsgalatot a bejelentés kézhezvételétol
szamitott 30 napon beliil kell lefolytatni és a koordinaciés foigazgatd feladata, hogy tajékoztassa a
bejelent6t a vizsgalat eredményérdl és az esetleges intézkedésekrol.

Az Egyetem belsé jogi keretének létrehozasa és folyamatos frissitése elengedhetetlen, mivel ez
potolhatatlan garanciakat nytjt a jogbiztonsag és az intézményi bizalom szempontjabol. Az Egyetem
azonban elsésorban a partnerségen €s a kolcsonos tiszteleten alapuld egytittmiikddésre torekszik. Az
intézményi jogi struktira, a belsé mechanizmusaink altal nyujtott garanciak és cselekvési terveink mind
ezt az alapveto célt szolgaljak.
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4. Ertékelés: a NET 1.0 végrehajtasanak eredményei és a jelenlegi kihivasok

A NET 1.0 és végrehajtasa

A MATE NET 1.0 2022 januarjaban kertilt jovahagyasra. A NET 1.0 a nemek kozotti egyenldséget az
5. fenntarthato fejlesztési cél (angolul: Sustainable Developmental Goal, SDG) alapelvének tekinti, és
hangstlyozza annak integralasat az oktatasba, a kutatasba és az adminisztrativ tevékenységekbe. A NET
1.0 tobb, egymassal 0sszefiiggd tematikus prioritast vazol fel, amelyek mind az Egyetem szerkezeti
reformjat, mind a kulturalis valtozast célozzak:

1. Toborzas, karrierfejlodés és vezetés
o A nemek kozotti egyenldséget figyelembe vevo toborzas elémozditasa az allashirdetések
¢s a kivalasztasi eljardsok feliilvizsgélata.

o A nemek kozotti egyensuly Osztonzése az interjuztatd és eldléptetést elbirdlo
bizottsagokban.

o A ndk karrierfejlesztésének tamogatasa, kiilonosen a STEM teriileteken és a vezetd
pozicidkban.

o Belso iranyelvek tervezetének kidolgozasa a vezet6i poziciokban és az intézményi
szervekben a nemek kozotti egyenstly javitasa érdekében.

2. Munka és maganélet egyensulya és jolét
o Létrehozni mentalis egészségiigyi tandcsadasi szolgaltatasokat az Osszes campuson,
beleértve az angol nyelvii lehetéségeket is.

o Torekvés a rugalmas munkarendekhez €s részmunkaidds lehetdségekhez vald hozzaférés
javitasara.

o Csaladbarat intézkedések, példaul baba-mama szobdk a gyermeket neveld alkalmazottak
¢s hallgatok taimogatasa.

3. Intézményi tudatossag €s szervezeti kulturalis valtozas
o Lathatosagi rendezvények szervezése, példaul a Lanyok Napja és a Kutatok Ejszakaja, a
nék tudomanyos palyan valo elérelépésének elosegitése érdekében.

o Belso tudatossagnoveld kampanyok kidolgozasa az akadémiai életben jelen 1évé nemi
sztereotipiak lekiizdésére.

o Képzési modulok készitése a tudattalan el6itéletekrdl és az inkluziv kommunikaciorol.
o Ezeknek a moduloknak a beépitése a vezetoképzésbe és a munkavallalok képzésébe.
4. A nemi alapu er6szak megeldzése

o A bels6 visszaélés-bejelentési rendszer elinditasa, amely az Egyetem huménerdéforrds (HR)
portaljan is elérheto.

o Jogi és pszichologiai tAmogatas biztositasa zaklatas vagy nem megfeleld magatartas esetén.

o EsélyegyenlOségi Bizottsag létrehozédsa az esetek nyomon kovetésére €s az intézményi
valaszok iranymutatasara.

o Minden campuson biztonsagos, tiszteletteljes és befogadd kdrnyezet megteremtése.
5. A nemek szerepe a kutatasban és az oktatasban

o Konzultaciok folytatasa a doktori iskoldkkal a nemek kozotti egyenldséget figyelembe
vevo kutatasok elomozditasa érdekében.

o Képzések a kutatok és az oktatdk szamara a nemek kozotti egyenlOség beépitésérdl a
palyazatokba és az oktatasba.

o Egylittmikodés kiils6 mentorokkal az intézményi tanulds timogatasa érdekében.
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o A nemek kozotti egyenlOségi szempontok beépitésének 0sztonzése a tantervekbe és az
akadémiai eredményekbe.

6. Adatfigyelés és értékelés
o A funkcionalis és az akadémiai teriileten dolgozo munkavallaloi kategoriak nemek szerint
bontott adatainak gyiijtése.

o A rendszeresebb, kozpontositott ¢és interszekcionalis adatrendszerek iranti igény
azonositasa.

o Konkrét mutatok és jelentési mechanizmusok meghatarozédsa a nemek kozotti egyenldségre
vonatkozo stratégia elérehaladasanak nyomon kovetése érdekében.

o Az intézményi visszajelzések ¢s felmérések eredményeinek felhasznalasa a jovobeli
intézkedések 1étrehozasa soran.

7. Intézményi iranyitas és fenntarthatosag

o Az esélyegyenldségi felelos pozicidjanak formalizalésa az egyetemi szabalyzatban.

o Az EsélyegyenlOségi Bizottsag aktivalasa iranyito testiiletként, rendszeres tilésezéssel és
jelentéstételi feladatokkal.

o A nemek kozotti egyenlOség beépitése a belsd szabalyzatokba és stratégiai
dokumentumokba a hosszu tavi folytonossag biztositasa érdekében.

o A NET végrehajtasanak 6sszekapcsoldsa az Egyetem szélesebb korli fejlesztésével és az
EU projektkeretekkel (pl. AGRIGEP projekt).

A NET 1.0 a tudatossag novelésére €és a szervezeti kulturalis valtozas elémozditasara 6sszpontositott,
kiilonos figyelmet forditva a vezetdi és kutatoi pozicidkban 1évé ndk tamogatasara. A MATE altal
koordinalt Horizont Eurdpa projektek, kiilondsen az AGRIGEP projekt keretében megvalositott oktatasi
kezdeményezések célja a munkavallalok és a hallgatok nemek kozotti egyenldség terén valod
kapacitasépitése volt.

2022. és 2025. kozott a MATE jelent0s elorelépést tett a NET végrehajtasaban, 6sszhangban a Horizont
Europa jogosultsagi kdvetelményeivel és az Europai Kutatasi Térség (angolul: European Research Area
— ERA) szélesebb korii céljaival. Ez az id6szak a fokozatos fejlodést tiikrozi, a kezdeti alapmunkatol és
a megfelelésre Osszpontositd tevékenységektol a mélyebb intézményi elkotelezettségig, a
kapacitasépitésig €s a nemek kozotti egyenldség beépitésére iranyuld erdfeszitésekig az egyetem
mikodésébe, szervezeti kultirajaba és a kutatasaba. A 2022-es év alapvetd fazist jelentett, amelyet
els6sorban a felkésziilés és a stratégiai 6sszehangolas jellemezte. Mivel a Horizont Eurdpa program
kovetelményei eldirjak a NET meglétét a kutatasi finanszirozas jogosultsagdhoz, a MATE belso
értékelési folyamatokat inditott és kidolgozta elsé hivatalos nemek kozotti egyenléségre vonatkozo
a Horizont-WIDERA felhivas keretében, cseh és szlovén egyetemekkel egylittmiikodésben. A javaslat
célja nemcsak a finanszirozas biztositasa volt, hanem a tapasztaltabb eurdpai uniés intézmények altal
nyujtott, szakértokon alapuld utmutatas kialakitasa is, a minél hatékonyabb és gyorsabb implementalas
érdekében.

A NET 1.0 2022. és 2025. kozotti végrehajtasanak legfontosabb eredményei a kovetkezok:

2022.

o Ideiglenes esélyegyenldségi felelGs kinevezése a HR Igazgatosagrol.
o A NET végrehajtasi munkacsoportjanak kialakitasa.
o  Megkezd6dott a nemekhez két6do adatok gyiijtése.
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Minden campuson elérhetové valtak a mentalis egészségiigyi tandcsadasi szolgaltatasok a
hallgatok szdmara, beleértve az angol nyelvii lehetdségeket is a nemzetkdzi hallgatok szamara.
Az AGRIGEP projekt tamogatasi megallapoddsdnak aldirdsa, amely pénziigyi és mentori
tamogatast biztosit mind a NET 1.0 végrehajtasdhoz, mind a tovabbi kapacitasértékeléshez és
fejlesztéshez.

2023.

Az AGRIGEP projekt hivatalos elinditasa januarban.

Az esélyegyenlOségi felelds szerepkor hivatalos intézményesitése (a szervezeti és miikodési
szabalyzat részeként).

Az 1) HR-portal elinditasa.

Online bejelentési rendszer l1étrehozasa a belsd visszaélések (beleértve a visszaéléseket, a
zaklatast és a szexualis visszaéléseket) bejelentésére.

Tudatossagnoveld tevékenységek az egyenldség, a nemek kozotti egyenldség és a NET
témajaban (pl. Lanyok Napja, Kutatok Ejszakaja).

Célzott tudomanyos ismeretterjesztd tevékenységek a nék nagyobb mértékii részvételének
Osztonzése érdekében a STEM teriileteken.

Bels6 iranyelvek kidolgozasara tett javaslat a nemek kozotti egyenstly javitasa érdekében a
vezetdi struktirdkban, a testiiletekben és a kiilonboz6 bizottsdgokban.

Az Esélyegyenldségi Bizottsag 1étrehozasa (a HR, a jogi szakteriilet, a hallgatoi szervezetek, a
campus koordinatorok és szakértok képviseldivel).

A campusok esélyegyenldségi koordinatorainak kinevezése az Esélyegyenldségi Bizottsag
elndkének koordinalasaval.

Képzés a nemek kozotti egyenléség témajaban, beleértve a nemek kozotti egyenldségnek a
kutatasba és az oktatasba vald integralasat mentorok tdmogatasaval.

Megallapodasok kdtése a kiilonbdz6 campusok teriiletén talalhato bolecs6dékkel (3 éves korig)
¢s ovodakkal (3-6 éves korig) a munkavallalok gyermekei szdmara valo férohelyek biztositasa
érdekében.

2024.

A HR Kivalosagi Dij (HR Excellence in Research Award) munkacsoport 1étrehozasa aprilisban.
A HRS4R palyazat benytjtasa szeptemberben.

Elindult a MATE 2030 stratégia, amely elismeri az inkluzivitas és a soksziniiség fontossagat,
¢s amelyben szerepel a fenntarthatdsagi jelentések és rangsorok kérdése is.

A vezet6i adatfigyel6 és informacios rendszer 1étrehozasara vonatkozo dontés elfogadasa és a
munka megkezdése.

Az év soran aktiv hallgatoi mobilizacios és tudatossagndveld rendezvények szervezése (10
rendezvény).

Kerekasztal-megbeszélés szakértok és kormanyzati képviselok részvételével.

Az AGRIGEP projekt csapat vezetésével kozos nemzetkdzi webinarium-sorozat szervezése a
testvérprojektekkel, novelve a lathatosagot, a tudatossagot, valamint informaciot és képzési
lehetdseget biztositva az érdekelt felek szamara a nemek kozotti egyenldség témajaban.

A hallgatoi programok és az érdekelt felek bevonasara torekvo rendezvények folytatasa.

Képzések:
o webinariumok ¢és szimpoziumok a sikeres néi akadémikusok karrieratjanak
bemutatasara,

o szakosodott képzések HR-szakemberek és a NET-csapat szamara,
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o soft-skill ¢és palyazatirasi workshopok, valamint nyilvanos tajékoztatok a
csaladtamogatasi rendszerekrol, 6sszehasonlitva a magyarorszagi helyi rendelkezéseket
a nemzetkozi bevalt gyakorlatokkal.
A Hallgatoi Szolgaltaté Kézpont csatlakozott a NET megvaldsitasahoz.
2024-ben a ,,MATE 2030” stratégia részeként uj kutatdsi és oktatasi dijrendszer keriilt
létrehozasra:
o Oktatasi dijak:
= Oktatoi életmiidij (KATEDRA-dij)
» Az év oktatoja dij (ETALON-dij)
= Az év fiatal oktatdja dij (START-dij)
= Az év tehetséggondozdja dij (MAGISTER-dij)
= Az év innovativ oktatdja dij IRANYTU-dij)
= Az év legnépszeriibb oktatoja dij (DIAKHANG-dij).
o 3. Misszios dijak:
»  Innovacios Impakt dij
=  Fenntarthatdsagért dij
= Agora dij
=  MATE Média-nagykovet dij.
Az AGRIGEP mentorpartner, a Yellow Window altal szervezett kapacitasépit6 képzés a nemi
alapu er6szakrdl, amelyen bemutattdk az UniSAFE projekt 7P-modelljét (prevalencia,
megeldzés, védelem, biintetdeljaras, szolgaltatasnytjtas, partnerségek és politikdk) a MATE
felsovezetésének és dontéshozodinak, hogy tamogassdk a meglévd szabalyozok és eljarasok
fejlesztésére iranyulo helyi eréfeszitéseket.
A NET 1.0 2025 végéig meghosszabbitasra Kkeriilt: a MATE NET 1.0, hogy az AGRIGEP
projekt tamogathassa az uj NET 2.0 terv kidolgozadsat a kovetkezé iddszakra. A f6 cél az
AGRIGEP projekt végén egy testreszabott, jol illeszkedd, mezdgazdasagra fokuszalo NET
l1étrehozasa, szinergiaban az intézmény stratégiai és fejlesztési céljaival. A modositas 2024.
november 1-jén keriilt alairasra és kozzétételre az Egyetem weboldalan.

2025.

Az esélyegyenlOségi referensek halozatanak létrehozasa (amely jelenleg 20 referenssel
rendelkezik az akadémiai teriileten).
Az 1 esélyegyenlOségi referensek kinevezése a funkcionalis teriileten (nem akadémiai
képviselet).
A masodik negyedévben elindult a vezetdi informécids rendszer (VIR) pilot programja, amely
az HR-adatok kozétt egy egyenldségi modult is tartalmaz.
Folytatodott a HR-weboldal fejlesztése:

o ,0tletdoboz” funkci6 létrehozésa a szervezet mikodésével kapcsolatos javaslatok és

otletek gytijtésére;

o Uj informacids anyagok feltoltése a munkavallalok szdmara;

o a HRS4R palyazat 6nallo feliiletének kialakitasa a weboldalon.
Az AGRIGEP projekt tananyagot fejlesztett oktatok, kutatok és mas alkalmazottak szamara. A
tananyagot angol nyelven fejlesztették ki, majd leforditottdk a nemzeti nyelvre és a helyi
igényekhez igazitottak. A harom modul a kdvetkezo:

o A nemek kozotti egyenlOség a tanitasban.

o A nemek kozotti egyenlOség a kutatasban.

o Nemi alapt erdszak a felsdoktatasi intézményekben.
AGRIGEP zarokonferencia 2025.09.25-én, magas szintii politikai kerekasztal-megbeszéléssel.
Onkéntes adatszolgaltato kérdsiv kidolgozasa a munkavallalok szamara.
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e Magatartasi kodex kidolgozasa a MATE polgarai szdmara.

e Munkavallaléi Tdmogatasi Program (angolul: Employee Assistance Program — EAP) elinditasa,
amely mentalhigiénés tandcsadast, jogi és pénziigyi tanacsadast, valamint ¢letmod tanacsadast
biztosit a MATE 0sszes alkalmazottjanak, valamint coaching szolgéltatast a vezetok szdmara.

e A Hallgatoi Szolgéltatdé Kézpont tevékenységei:

o felméréseket végez a hallgatok korében a hallgatoéi szolgéltatdsokrol, beleértve a
mentélhigiénés tandcsadast, coachingot, mentoralast és esélyegyenldségi kérdéseket;

o mentalhigiénés tanacsadas és karrier-tanacsadasi program nyomon kovetése;

o MATE-Akadémia programsorozat szervezése €s vendégek meghivasa mentalis egészség,
egyenl0ség, sokszinliség, munka-maganélet egyensuly, életvezetési tanacsadas és
biztonsagos oktatasi hely témakban.

A 2022 és 2025 kozotti idoszak a MATE esélyegyenléséget biztositd munkajanak egyértelmii és
kovetkezetes fejlodését tiikrozi. A formalis tervezés €s a minimalis strukturak kiindulasi pontjatol az
Egyetem az intézményesités, a kulturalis elkotelezettség és a gyakorlati megvaldsitas felé mozdult el.
Az AGRIGEDP projekt katalizatorként és utmutatoként is szolgalt, er6forrasokat és timogatast biztositva
a folyamat eldsegitéséhez. Bar tovabbra is vannak kihivasok, kiilondsen a hallgatoi elkdtelezettség és a
fenntarthatd kulturalis valtozas terén, az ebben az iddszakban végrehajtott strukturalis reformok és a
tudatossag novelése szilard alapot biztosit a nemek kozotti esélyegyenldség elomozditdsahoz a jelenlegi
NET cikluson tul.

Adatgyiijtés és monitoring a NET végrehajtasaval kapcsolatban

Ebben az alcimben atfogd statisztikai elemzést nyujtunk az egyenlOségre és a nemek kozotti
egyenldségre vonatkozo adatokrdl. Az adatok nemek szerint vannak bontva, azonban tovabbi, egymast
keresztezo paramétereket is felhasznalunk, mint példaul az életkor, a gyermekek szama, a fogyatékossag
¢s a beosztas, hogy megértsilk a nemek kozotti egyenldséggel kapcsolatos problémdkat szervezeti
szinten és nyomon kovessiik a NET el6rehaladasat. Bar nagy mennyiségii adathalmaz all rendelkezésre,
az elemzés az elsdé NET végrehajtasa soran kezdodott, ezért a NET 1.0 hatasat eddig nem lehet minden
esetben megitélni.

Mig a munkavallal6i adatok a HR-adatbazisban (a HR Igazgatosagnal) allnak rendelkezésre, a hallgatoi
adatok a nemzeti és egyetemi szabalyozasoknak megfelelden az Oktatasi Igazgatosaghoz kapcsolodnak.
A statisztikai elemzés és az adatok nyomon kovetése évente kétszer torténik, a Kulturalis és Innovacios
Minisztériumnak és a Kozponti Statisztikai Hivatalnak torténd hivatalos nemzeti adatszolgaltatassal
Osszefliggésben, a FelsOoktatasi Informéacios Rendszer Nemzeti Statisztikai Adatgytijtési Programjanak
(FIR OSAP) részeként. A szabalyozas minden évben marcius 15-ét és oktober 15-ét hatarozza meg az
adatszolgaltatas hatarnapjaként. Ezért, hogy Osszhangban legyiink a hallgatéi adatsorral, ugy
dontéttiink, hogy az alkalmazotti adatokat is ugyanebben az idészakban és napon ellendrizziik.
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A MATE munkavdllaléinak nem és életkor szerinti megoszldasa

A MATE munkavallaldinak atlagos statisztikai szama 2025 elsé hat honapjaban 2065 {6 volt, ebbdl
1175 né (56,9%) és 890 férfi (43,1%). Az alabbiakban bemutatjuk a munkavallalok megoszlasat
munkakdr, életkor, szolgalati id6 és szervezeti egységek (szakértelem teriilete) szerint. Ahol
értelmezhetd, az akadémiai adatokat tevékenységek szerint (tanar, oktatd vagy kutatd) osztottuk fel.
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1 dbra: Az alkalmazottak nemek szerinti megoszlasa akadémiai (oktato, tandar, kutato) és funkcionalis (nem
akadémiai poziciokban 2021. ota. (Megjegyzés: az adott évben a funkcionadlis és akadémiai poziciokban dolgozo
ndi és ferfi munkavallalok egyiittes létszamat vettiik 100%-nak. A 2025-ds adatok csak az év elsé 6 honapjanak
atlagos statisztikai adatait tiikrozik.)
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2. dbra: Az akadémiai (oktato tanar, kutato) és funkciondlis (nem akadémiai) poziciokban foglalkoztatottak
szazalékos aranyanak valtozasa 2021-t6l napjainkig. (Megjegyzés: a datumok azoknak a statisztikai
hatarnapoknak felelnek meg, amikor az egyetemi hallgatoi létszamot bejelentik a nemzeti hatosagoknak és
kozzéteszik azt.)
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Oktatok Tanarok
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3. abra: A munkavallalok életkora és nemi megoszidsa csoportonként 2024-ben.

W Férfi MNG

Az egyetem intézetei

4. abra: A munkavallalok nemek szerinti megoszidsa intézetenként (2024) az egyes intézetek munkavallaloinak
teljes szamanak szazalékaban. (Megjegyzés: az akadémiai és funkciondlis poziciokat egyiitt vettiik szamitdsba).

Osszegzésként elmondhato a fenti adatok alapjan, hogy az akadémiai és a funkcionalis teriiletek eltérd
kihivasokkal szembesiilnek:

e a funkcionalis teriileteken tobb né dolgozik kiillonb6zé nem akadémiai pozicidkban,
e a funkcionalis poziciokban dolgozok életkori megoszlasa hasonld az akadémiai teriileten
dolgozokéhoz,
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e akutatdi generacio valamivel fiatalabb, mint az oktatok és tanarok,
e az akadémiai poziciokban a nemek kozotti eloszlas kiillonbségei szorosan Osszefiiggenek a
tudomanyos teriilettel, igy az adott teriiletet képviseld intézményekkel is.
Munka és magdanélet egyensiilya

Minden mukavallalo
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5. abra: A nemek megoszildsa a teljes munkaidében foglalkoztatott munkavallalok (bal oldalon) és
csak az akadémiai poziciokban foglalkoztatottak (jobb oldalon) szerzédéses munkaideje szerint 2024-

ben.
(teljes munkaidd: 8 ora/nap, részmunkaidd: 6 vagy 4 ora/nap)
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6. abra: A nemek megoszlasa és a gyermekek szama (18 év alattiak) a MATE teljes munkaidében (bal
oldalon) és részmunkaiddben (jobb oldalon) foglalkoztatott munkavallalok kérében 2024-ben.

1. tablazat: A MATE gyermekeket (18 év alattiakat) nevel6 munkavallaloinak nemek szerinti
megoszlasa 2024-ben, az 6sszes munkavallald szazalékaban kifejezve.

Gyermeket nevelo Férfi Osszesen
sziilok (%) (€]
1 gyermek 7,1 12,6 19,7
2 gyermek 6,4 10,1 16,5
3 gyermek 2,7 3,0 5,7
4 vagy tobb gyermek 0,6 0,7 1,3
Osszesen 16,8 26,4 432

Osszegzésként elmondhato, hogy a munkavallalok jelentds része folyamatosan igyekszik megtalalni az
egyensulyt a gyermekgondozasi feladatok, a csaladi szerepek és egyéb gondozasi feladatok kozott. Ezért
a munka és maganélet egyenstlyanak megteremtése rendkiviil fontos, és a biztonsagos és fenntarthato
munkakornyezet j munkavallalokat vonzhat, valamint elGsegitheti a munkavallalok megtartasat.
Ugyanakkor az Egyetem megbizhat6 €s értékes munkaado lehet az agazatban és a régioban.
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Vezetés

100%
80%
69%
60%
A40%
20%
31%
11%
0%
Intézetigazgatd Intézetigazgatd-helyettes Tanszékvezetd Egyéb oktatasi/kutatasi Funkciondlis egység

egység vezetd vezetd

EWNS ™ Férfi
7. dbra: A vezetoi poziciok nemek szerinti megoszidsa 2024-ben.
NG Férfi
(=]
o

to

8. abra: A 100 munkavallalora juto vezetok szama akadémiai poziciokban nemek szerint 2024-ben.

Funkcionalis - 2021 63% 37%
Funkcionalis - 2024 68% 32%
Kutato - 2021 A48% 52%
Kutato - 2024 A0% 51%
Tanar - 2021 B0% A0%
Tanar - 2024 61% 39%
Oktatd - 2021 A4% 56%
Oktato - 2024 6% 54%
0% 200 4085 60% 0% 100% 120%
EMNE mFerfi

9. abra: A nék aranyanak valtozasa a kiilonbozo akadémiai (tanar, oktato, kutato) és funkcionalis poziciokban
2021 és 2024 kozott.
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Osszegzésként elmondhat6, hogy mind az 4llandé, mind a vezetdi poziciokban tartosan novekszik a
ndk aranya és képviselete, azonban az akadémiai vezetdi poziciokban még mindig fennall a nemek
kozotti egyenld képviselet tekintetében egy jelentds kiilonbség.

Karrierfejlodés és elorelépés

mNG
WFerfi

10. abra: Nemek aranya az akadémiai elémenetelben 2024-ben. A szamok az akadémiai munkavallalok kérében
tortént dsszes eldléptetést (egyetemi szintii elémenetel) jelzik.

18,0% 16,9% 16,9%
16,2%
16,0%
14,0%
12,0% 11,4%
10,0%
8,1
8,0%
6,1% ca
6,0% 2 1.7
1,1 ! 1,1%
4,0% 2,7%
2,0
2,0% wl 1.4
o []
00% L
35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-65 65<
BmNG mFerfi

11. abra: A habilitalt akadémiai munkavallalok életkori és nemek szerinti megoszlasa 2024-ben.
A bal oldalon a kérdiagram az ésszesitett adatok nemek szerinti megoszldasat mutatja korcsoportok nélkiil.

30%
28% 25% 24%
72%
20%
17%
15% 15%
15%
10%
10%
5% 5% I 5%
5%
2% 2% I I
0% 0%
o% | |
40-44 45-49 50-54 55-59 60-65 65<
mNG mFérfi

12. abra: Az MTA doktori fokozattal rendelkezé munkavallalok életkori és nemek szerinti megoszidasa 2024 -ben.
A bal oldalon a kordiagram az dsszesitett adatok nemek szerinti megoszldasat mutatja korcsoportok nélkiil.

Osszefoglalva, az adatok minden korcsoportban jelentés nemek kozotti kiilonbséget mutatnak az
eléléptetés és a karrier elérehaladas terén. Ezért konkrét intézkedésekre van sziikség a munkavallalok
tamogatdsara, hogy csokkenjenek a nemek és a korcsoportok kozotti kiillonbségek az akadémiai
pozicidkban.
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0 30%
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20%
%
2022
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Hazai projektek Nemzetkdzi projekt

M Férfi MNG

13. abra: A hazai és nemzetkozi projektek vezeto kutatoinak nemek szerinti megoszlasa a 2021-2024 kozotti
idészakban

WoS/Scopus hivatkozasok szama 2024-ben

MFérfi WNS

Munkavallalék szama

N
5]

137 B

© o
&5 2988
i

149
157
172
176
194
218
242
282
363
a4
1161

WoS/Scopus hivatkozidsok szédma 2024-ben

14. abra: A WoS/Scopus hivatkozdsok nemek szerinti megoszldsa az akadémiai munkavallalok korében
a MATE-hez kapcsolodo publikaciokban, 2024-ben.

Az adatok alapjan a MATE-n a tudoméanyos eredmények nemek szerint jelentds eltérést mutatnak. Ezért
els6ként jobban meg kell érteni az eltérések hatterét, és konkrét intézkedéseket kell hozni a kiilonbségek
¢s egyenlOtlenségek csokkentése érdekében.

A hallgatok nemek szerinti megoszlasa

2. tablazat: A MATE egyetemi hallgatéinak nemek szerinti megoszlisa félév és nemzetiség szerint.

Férfi NG Osszes
Periédus Nemzetkozi Magyar Osszesen %  Nemzetkdzi Magyar Osszesen % hallgaté
2021/22 szemeszter Il. 1074 5136 6210 46,6% 966 6146 7112 53,4% 13322
2022/23 szemeszter I. 1119 5431 6550 47,3% 971 6315 7286 52,7% 13836
2022/23 szemeszter II. 965 4681 5646 47,5% 880 5354 6234 52,5% 11880
2023/24 szemeszter |. 960 5341 6301 47,2% 926 6134 7060 52,8% 13361
2023/24 szemeszter Il. 705 3857 4562 46,4% 704 4572 5276 53,6% 9838
2024/25 szemeszter |. 782 4593 5375 45,8% 790 5581 6371 54,2% 11746
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3. tablazat: A MATE doktori hallgatoinak nemek szerinti megoszlasa 2024-ben doktori iskolak

szerint

Doktori Iskoldk neve
Kornyezettudomanyi Doktori Iskola

Allatbiolégiai és Allattudomanyi Doktori Iskola

Allattenyésztési Tudomanyok Doktori Iskola

Biolégia Tudomanyi Doktori Iskola

Elelmiszertudomanyi Doktori Iskola

Festetics Doktori Iskola

Gazdasag- és Regionais Tudomanyi Doktori Iskola

Kertészettudomanyi Doktori Iskola

Miiszaki Tudomanyi Doktori Iskola

Novénytudomanyi Doktori Iskola

Tajépitészeti és Tajokologiai Doktori Iskola

Minden PhD hallgaté (2024-ben aktiv)

%
59%
52%
40%
58%
52%
41%
48%
66%
21%
50%
53%
49%

Osszesen Magyar Kiilfoldi Osztondijas Onkoltséges
56 33 23 54 2
46 32 14 44 2
25 17 8 25 0
38 20 18 37 1
81 39 42 75 6
29 21 8 29 0
192 98 94 180 12
47 29 18 44 3
47 22 25 46 1
78 42 36 76 2
36 20 16 35 1

675 373 302 645 30

Osszegzésként megallapithatjuk, hogy a néi hallgatok aranya kovetkezetesen magasabb, 3-4 %-kal a
MATE-n. Ehhez képest a PhD-hallgatok beiratkozasa nemek szerint hasonld, bar tanulmanyi
terliletenként eltéréseket mutat. Ezért tudomanyteriilet-specifikus intézkedéseket kell fontoléra venni a
PhD-fokozattal rendelkezé szakemberek megtartasanak tdmogatasa €s karrierlehetdségek biztositasa

érdekében a MATE-n.
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5. Célok és stratégiai prioritasok

A MATE NET 2.0 célja, hogy minden alkalmazott és hallgatdé szamara biztonsagos és fenntarthato
tanulasi és munkakornyezetet biztositson, egyenld és méltanyos alapon. A korabbi eredmények, a
NET 1.0 végrehajtasanak tapasztalatai, valamint az AGRIGEP projekt eredményei (képességértékelés,
kapacitasépités, monitoring, mentoralas, szakirodalom attekintése és empirikus kutatasok) alapjan az
alabbiakban részletezett stratégiai célokat hataroztuk meg, nyolc kulcsfontossagu prioritasi teriileten,
amelyek tamogathatjak a nemek kozotti egyenléség javitasat a MATE-n, és részét képezik a HR
Kivalosagi Dij (HR Excellence in Research Award) intézkedéseinek. Mindemellett tovabb erdsitik az

@‘ Biztonsagos és fenntarthato

tanulasi és munkakornyezet

r . a4 _ WrZ _®& u ° _ _ 4

(=]
(5
(=]
N
w
-
<
=

1. TOBORZAS, KARRIERFEJLESZTES ES MUNKAVALLALOI
MEGTARTAS

1.1. cél A munkavallalok és a hallgatok megtartasdnak javitasa.

A feladatok jobb elosztasa a tervezés és a funkciondlis teriiletek, képesitések és

1.2.cdl tapasztalatok jobb osszehangolasa révén.
1.3. cél A nemek kozotti egyenldség figyelemmel kisérése a toborzasi eljaras minden szakaszaban.
1.4. cél A karrierfejlédés timogatasa.

2. VEZETES ES DONTESHOZATAL

21, cél Célzott tajékoztatasi kezdeményezések és tamogatd szolgaltatisok megvalositasa a ndi
1. cé e .
vezetok munka-maganélet egyensulyanak javitasa érdekében.
23 ol A nemi el6itéletek és a diszkriminacié megel6zésének tamogatasa az el6léptetési dontések
2. cé
soran.
2.3. cél A nék tamogatasa vezetOi pozicidkra valo jelentkezésiikben.

3. MUNKA ES MAGANELET EGYENSULYA ES GONDOZASI

FELADATOK

1. cél A munka és a maganélet egyensulyat biztositdo intézkedések, eljarasok és csatornak
1. cé
eldmozditésa.
3.2, cél A hatékony munkafolyamatok eldsegitése €s a visszatérok szamara nyujtott célzott
2. cé
tdmogatas.
13, cél Lehetdségek a szervezeti tamogatas javitasara a munka és a maganélet egyensulyanak
3. cé
fenntartasa érdekében.
3.4. cél A kisgyermekes sziil6k tudomanyos karrierjének eldmozditésa.
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4. SZERVEZETI KULTURA

4.1. cél A rejtett, nemek kozotti egyenldtlenséget elidézo gyakorlatok azonositasa és kezelése.
4.2. cél A szervezeti érdekelt felek felkészitése a szervezeti kultiraban rejlé szexizmus
veszélyeinek felismerésére.

5. ANEMI ALAPU EROSZAK ELLENI INTEZKEDESEK

5.1. cél A szervezeti érdekelt felek felkészitése a nemi alapu erdszak megfeleld kezelésére.

5.2. cél Részletes és hozzaférhetd informaciok biztositdsa az Egyetem Osszes érdekeltje szamara
a nemi alapu erdszak elleni intézményi politikakrol és intézkedésekrol.

5.3. cél A zaklatas és diszkriminacio eseteinek hatékony csatornakon keresztiil torténé megoldasa.

6. A NEMEK KOZOTTI EGYENLOSEG DIMENZIOJANAK

BEEPITESE A KUTATASI ES OKTATASI TARTALMAKBA

6.1. cél Minden érdekelt fél megérti a nemek kozotti egyenldség fontossagat a kutatasban és az
1. cé
oktatasban.
6.2. cél Minden érdekelt fél megérti a nemek kozotti egyenstly és a nemek kozotti egyenléség
2. cé
fogalmi kiilonbségét.

7. A NEMI EGYENLOSEG INTEZMENYESITESENEK STRUKTURAI

7.1. cél A nemek kozotti egyenldség javitasat célzo atfogo és hossza tavii megoldasok tamogatasa.
7.2. cél A szabalyozasi és szervezeti politikak nagyobb lathatosaga.
7.3. cél Az esélyegyenléség intézményi haldzatanak megerdsitése.

8. MEGYEZO ES/VAGY ELETTUDOMANYOKKAL KAPCSOLATOS

KULONLEGES KERDESEK

8.1. cél Az egyetemi polgarok kozotti interkulturalis megértés erdsitése.

8.2. cél A szakmai gyakorlatok soran felmeriilé GE-kérdések azonositasa, megeldzése és kezelése.

8.3. cél A ndk Kkarrierjének elémozditasa ¢és vallalkozoi tevékenységének tamogatasa az
3. cé )
agrariparban.

8.4. cél Az agazat- és szervezetspecifikus jellemzok feltérképezése a NET 3.0 fejlesztésének
4. cé
tamogatasa érdekében.
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6. Cselekvési terv a nemek kozotti egyenléségert

Ebben a fejezetben meghatarozzuk azokat a problémakat, amelyek megoldasa sziikséges a nemek
kozotti egyenlOség javitasa érdekében a MATE-nal. Leirjuk a konkrét célokat, és tablazat formajaban
felsoroljuk az azok eléréséhez sziikséges konkrét intézkedéseket. A felelds osztalyok (félkdvér betiivel)
¢s az érintett szervezeti egységek a nyomon kovetést tamogaté mutatoknak megfeleléen vannak
felsorolva. Az id6pont az intézkedés befejezésének hataridejét jelenti. Az el6zd szakaszban
meghatarozott legfontosabb prioritési teriileteket kovetjiik.

6.1. Toborzas, karrierfejlesztés és megtartas

N ) e Nehézségek a tehetségek megtartasaban.

problémsk: o A felsOoktatasi oktatoi és kutatoi karrier tarsadalmi szintii staituszanak romlasa.

o A feladatok gyakran nemek szerint keriilnek meghatarozasra.

A szakmat elhagydk szama jelentds és a tehetségek megtartasa komoly kihivast jelent. Az tizleti szektor
jelentds szerepet jatszik a képzett diplomasok elvandorlasaban, de Nyugat-Eurépa és Eszak-Amerika
»agyelszivd” hatdsa tovabbra is jelentds. Elengedhetetlen az egyetemi oktat6éi és kutatdi karrier
presztizsének novelése a mezdgazdasagi szektorban, valamint a nék karrierjének tamogatasa célzott
intézkedésekkel.

A felsOoktatasi oktatoi €s kutatoi poziciok presztizse tarsadalmi szinten csokkent, elsGsorban az iizleti
szektorhoz képest alacsonyabb fizetések, valamint a nagy munkaterhelés és az intellektualis
kovetelmények miatt. Ez az altaldnos munkaer6hiannyal egylitt még nehezebbé teszi a hatékony
toborzasi stratégia kidolgozasat. A probléma megolddsa nemcsak a munkakoriilmények javitasat, hanem
a toborzasi stratégiak megujitasat és intézményi karriermodellek kidolgozasat is igényli.

Javasolt stratégiai intézkedések:

o A munkakoériilmények javitasa.
e A toborzasi stratégidk megujitasa.
e Intézményi karriermodellek kidolgozasa és bevezetése.
e A nok célzott timogatasa az akadémiai €letben.
Célok és cselekvési tervek:

Cél 1.1 A munkavallalok és a hallgatok megtartasanak javitasa

Intéz a L, Felelos / o Y
Kedé A tevékenység leirasa Résztvevs Nyomon kovetés Idozités
edés észtvevo
112 A . munkavallaloi
mentilhgiénés tanicsadist soolgltatisok clégedettsty (Likert- | 2027.
1.1.1. . 'g L 708 . . | HR, FV skala); a szolgaltatas | masodik
fejlesztése és javitasa, valamint a meglévo 1o . .
kapacitasok bavitése felhasznaloinak szama és | negyedév
' elégedettsége
A hallgatok szamara nyujtott hallgatéi  elégedettségi 2026
L12 mentalhigiénés tandcsadasi szolgéltatasok | OI, DHK, | felmérés; a szolgaltata- e é ik
| fejlesztése és javitasa, valamint a meglévd | HSZK, FV sok igénybe vevdinek negye dév
kapacitasok bovitése. szdma és elégedettsége gy
A PhD-hallgaték Egyetemen maradasat ) )
0sztbnzé  tamogatdsi  mechanizmusok .. az Egyetemen végzett és
113 javitdsa, valamint a felmérés és az gggg ’ BV ott mar’ado dolftorand}l— 12]221 dik
T | adatgyfijtés fejlesztése a feltdrt igények | Sl e szok szdma; a valaszadok negye i
alapjan  torténd  kiegészits  képzés | ’ szima; a  sziikségletek | NeEYCdeV
tamogatasa érdekében. kielégitésére kidolgozott
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uj képzések/tevékenysé-
gek szama

ﬁlforvrlf:coil(;ilﬁ 1 ntaft'zl’lrslzlanzk hfzjlie:(t,isevée; HR, HSZK, | az Egyetemre jelentkezdk | 2026.
L1, | 0O Y‘Sliémém - ge s | OL I HSZK, | szama  (hallgatok ~ és | harmadik
. e 24 EDOK, EHOK | alkalmazottak) negyedév
karrierlehetdségekrol.
Strukturalt l’qlepes1 1nter]uk’ beyezetese a DHK, EDOK, | a  kilépési interjéin 2026. .
1.1.5. | PhD hallgatokkal, hogy megértsiik a magas . ,, , harmadik
L . HR résztvevok szama .
fluktuacid okait. negyedév
Tamogatds a ndi  doktoranduszok EDOK, a’ halozat . tag]a}nak
1.1.6. T .. HSZK, CFdig, | szdma;  tevékenységek | folyamatos
halozatépitd csoportjainak. FV zAma

Cél 1.2 A feladatok jobb elosztisa a tervezés javitisa és a funkcionalis teriiletekhez, képes

tapasztalatokhoz val¢ igazitas révén

itésekhez és

Intéz ; L, Felelés / L, s
. | A tevékenység leirasa ] Y Nyomon kovetés Idozités
kedés Résztvevd
Az s::-g}/eteml . k’ozosseg tagjal a képzéseken résztvevok
tudatossaganak ndvelése a nemekhez . s .

1.2.1. won 1n . . .. | HR, EEB szama; a képzés utani | folyamatos
kotodo  feladatokrol — képzések  és eléoedettséel ardn
workshopok segitségével. & & Y
A nok és férfiak feladatainak szakértelem
szerinti megosztasanak vizsgalata jelentés készitése;

1.2.2. o . ... ... | HR, EEB, F . . > | fol
kvantitativ és/vagy kvalitativ v beavatkozasok szama olyamatos
modszerekkel.

Cél 1.3 A nemek kozotti egyenloség figyelemmel Kkisérése a toborzasi eljaras minden szakaszaban.

Intéz a L, Felelos / o Y

. | A tevékenység leirasa ] . Nyomon kovetés Idozités
kedés Résztvevd
Az  OTM-R  stratégia  rendszeres
kidolgozasa a nemek kozotti egyenldség és az érintettek elégedettségi

1.3.1. o8 . S CEYCh O5C8 HR, FV . g & folyamatos
méltanyossadg Dbiztositasa érdekében a aranya
toborzasi eljarasokban.

A nemek kozortt{ cr:gyensul.y blztosua’sa? és a jeloltek clégedettségi
figyelemmel kisérése a teljes toborzasi €s A : .

1.3.2. = L. , i HR, FV aranya; a bizottsagok | folyamatos

kivalasztasi folyamat soran, beleértve a Ssszetétele

kivalasztasi bizottsagokat/szerveket is.

A Kkarrierfejlédés tamogatasa.

Intéz , f Felelés / N P
Kedés A tevékenység leirasa Résztvevé Nyomon kovetés Idozités
Informacios  forrasok  révén  torténd . - .
. . , ) . , elégedettségi arany 6 «
integracidos tamogatas kidolgozdsa a . . . .. | 2027. elso
14.1. . A . . HR, II hénappal az integracio .
palyakezdd egyetemi munkatarsak o . negyedév
A utan; jelentés irasa
szamara.
Munkavallaléi  visszajelzési  rendszer hasznalat  gyakorisaga; | 2026.
1.4.2. | (kérddiv, ,nyitott doboz”) bevezetése a | HR, FV, Il jelentés a | masodik
HR-folyamatokrol. visszajelzésekrol negyedév
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1.4.3.

A palyakezd6 munkavallalok tdimogatasa és
mentoralasa.

HR, FV

a karrier el6rehalada-
sanak nyomon kovetése 3

éven keresztiil
(felmérések, mentoralasi
ulések, esettanul-
manyokon alapulo
tdmogatas)

2026.
negyedik
negyedév
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6.2. Vezetés és dontéshozatal

e A nok korében tapasztalhato ,,tulzott teljesitményre valdo nyomas” hozzajarul a
Azonositott munka és a maganélet kozotti egyensuly felborulasahoz.

problémak: o A kizarolag érdemeken alapuld eldléptetés alig ismeri el és kezeli a nék
karrierjének elérehaladasat gatld strukturélis akadalyokat, ami visszatartja a

noket attol, hogy vezetdi pozicidkra palyazzanak.

A hatékony vezetés kritikus tényezd az intézményi atalakulas szempontjabol, tekintettel a tehetségek
megtartasanak kihivasaira. Szamos mezdgazdasagi felsdoktatasi intézményben a vezetési ¢és
dontéshozatali struktirak nem igazodtak teljes mértékben az oktatéi dllomény valtozo igényeihez,
kiilondsen a karrierfejlesztés, a munka és a maganélet egyensulya, valamint a nemek kdzotti egyenldség
tekintetében. A legjobb tehetségeket vonzo €s megtartd, rugalmas intézmény kiépitése érdekében a
vezetésnek atlathatdbba, részvételi alapuva és elére mutatobba kell valnia.

Javasolt stratégiai intézkedések:

o Vezetdi kapacitas kiépitése.

o Az atlathatosag €s az elszamoltathatosag javitasa.

e A nemekhez kitddo akadalyok kezelése.

e Adatokon alapul6 dontéshozatal és vezetés.
Célok és cselekvési tervek:

Cél 2.1 Célzott tajékoztatasi kezdeményezések és tamogatd szolgaltatiasok megvaldsitisa a néi vezeték

munka-maganélet egyensiulyanak javitisa érdekében

Intéz Felelos

. | A tevékenység leirasa . .\ Nyomon kovetés Idozités
kedés yseg Résztvevo y

Célzott rendezvények (pl. kerekasztal-
megbeszélések) szervezése a ,tulzott
2.1.1. | teljesitményre” iranyuld magatartas HR, FV folyamatos
megel6zésére alkalmas bevalt gyakorlatok és

példamutaté modellek bemutatasara. 1I}tezked?sek szerlma,
résztvevok szama,
212 Inforr’néci()’s c§omag és.képzés”n('i'i kutziték és HR, FV elf:gefiettségi ’ arény’ a folyamatos
oktatok szamara a karrierlehetéségekrol. képzés/rendezvény utan
Informéciés csomag ¢és képzés noi 2027.
2.1.3. | adminisztrativ alkalmazottak szamara a HR, FV negyedik
karrierlehetdségekrol. negyedév

Cél 2.2 A nemi eléitéletek és a diszkriminacié megel6zésének tamogatasa az el6léptetési dontések soran

Intéz Felelés
A tevek o leirs Kiveté Ldézité

Kedés tevékenység leirasa Résztvevs Nyomon kovetés dézités
A vezetOk szamara az egyenldség és a nemek]

2.2.1. | kozotti  egyenldség  témdjaban nyujtott HR, FV folyamatos
képzési lehetoségek bovitése. intézkedések szama,
Megbeszélések  kezdeményezése  (pl. ré§ztvev6k’ . ’széma,
kerekasztal-megbeszélések, World ~Café, elégedettsegi  arany 4 028,

2.2.2. | felmérések) a nemi elditéletek &5 HR, FV képzés/rendezvény utan | pa50dik
diszkriminacié  kivaltd6  okainak  jobb| negyedév

megértése érdekében.

32



2.2.3.

A teljesitményértékelés feliilvizsgalata a
teljesitményértékelési rendszerben  rejld
esetleges elditéletek ellendrzése érdekében.

HR, FV, I,
TMR

alkalmazotti elégedettség,
felmérési eredmények az
alkalmazottak/vezet6k
véleményének mérésére

2028. elso
negyedév

kifejezetten néknek sz616 modulokkal.

felhasznaldinak szama

Cél 2.3 A nok tamogatasa vezetdi poziciokra valo jelentkezésiikben
Intéz . &, TR Felelés S R
Kedés A tevékenység leirasa Résztvevd Nyomon kovetés Idozités
23.1. Nolr< s,zgmara test’rezszabott karrier- HR, OI a o szo!galtatas folyamatos
tanacsadasi rendszer (kérésre). felhasznaloinak szama
td1 képzési lehetdségek biztosita lgaltatasok
232, Vezetéi képzési lehetdségek biztositasa, HR, FV, OI szolgaltataso folyamatos
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6.3. Munka és maganélet egyensulya és gondozasi feladatok

o A kisgyermekes sziilok ¢s az idGs vagy beteg csaladtagokat gondozok szamara
nehézséget jelent a munka és a gondozasi feladatok kozotti egyensuly

Azonositott megteremtése.

Brobleniite e A sziilési szabadsag vagy egyéb okok miatt hosszabb karriersziinet utan az

Egyetemre valo visszatérés jelentds kihivast jelent minden érintett szamara.
o A sziil6i szerep és a tudomanyos karrier dsszeegyeztetése jelentds kihivast
jelent az akadémikusok szdmara.

A szakmai kovetelmények, a maganélet és a gondozasi feladatok kozotti egyenstly megteremtése
tovabbra is komoly kihivast jelent sok akadémikus szdmara, és kritikus akadalyt jelent a tehetségek
megtartasa szempontjabol, kiilonosen a ndk korében. Mig az akadémiai karrierit egyre nagyobb
kovetelményeket tamaszt, az intézményi tamogatds a munka és a maganélet egyensulyanak
megteremtése terén nem tartott 1épést ezzel, ami hozzajarul az egyenldtlenséghez, a kiégéshez és a
lemorzsolddashoz. Az egyik legbefolydsosabb tényezd, ami hozzajarul ehhez a tendenciahoz, az iizleti
szektor vonzereje, amely gyakran vonzobb fizetéseket, jobb munka-maganélet egyensulyt €s gyorsabb
karrierlehet6ségeket kindl. A tehetséges diplomasokat — kiilondsen olyan teriileteken, mint a
biotechnologia, a kornyezetmérndki tudomany, az adattudomany és a preciziés mezdgazdasag — gyakran
magancégek veszik fel, elvonva a kritikus készségeket az akadémiai szférabol. Ezért egyértelmil
stratégiara van sziikség a munkavallalok timogatasara és vonzobb munkakoriilmények biztositasara a
felsGoktatasi szervezetek szintjén is.

Javasolt stratégiai intézkedések:

¢ Rugalmas munkamodellek és munkaid6-beosztas.

e Gyermekgondozasi és csaladtamogatasi szolgaltatasok.
o Karriersziinetek €s a reintegracié tamogatasa.

e M:¢éltanyos értékelési kritériumok.

o Vezet6i tudatossag és képzés.

Célok és cselekvési tervek:

Cél 3.1 A munka és a maganélet egyensiilyanak biztositasat szolgalo intézkedések, eljarasok és csatornak

elémozditasa
Intéz i ., Felelos L s
. | A tevékenység leirasa ] B Nyomon kovetés Idozités
kedés Résztvevo
Csaladokat és sziiléket tamogatd programok programok szama,
3.1.1. | kidolgozasa ¢és megvalositasa (pl. nyari HR, FV, CF6ig| résztvevok  szama  ¢ég folyamatos
taborok és csaladbarat programok). elégedettségi arany
Eletvezetési értékelés — a munkavallalok uj  programok  szama,
mentalis egészsége — az igényeknek résztvevok szama
3.1.2. HR, FV, HSZK folyamatos

megfeleld uj szolgaltatasok bevezetésének
tamogatasa érdekében.

Bab bak  kialakita ind szobak szama, 2028.
aba-mama szoba ialakitdsa minden
3.1.3. CFoig, HR, FV,| felhasznalok szdma, masodik
campuson. .
negyedév

Cél 3.2 Hatékony munkafolyamatok eldsegitése és a visszatérok szimara nyujtott specialis segitségnyujtas
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Intéz i L, Felelos ., Y
. | A tevékenység leirasa i . Nyomon kovetés Idozités
kedés Résztvevo
Célzott informaciok a visszatérék szadmara 2027.
3.2.1. | (pl. informaciés anyagok Osszeallitisa a HR, FV harmadik
vezetOk szamara). negyedév
Célzott tajékoztatas és tamogatas a sziildi 2026.
3.2.2. | szabadsagrol  visszatér6 fiatal sziilok HR, FV az informdacidés anyagok harmadik
szamara. (kiadvanyok, programok) negyedév
. . Y szama és az azok irant
Vezetdi képzés a visszatérokkel kapcsolatos ) )
Wl i ok elégedettség
helyzetek elokészitésére és kezelésére (pl. 4
visszatérok beillesztése a munkafolyama- 2028. els6
3.2.3. , ) HR, FV )
tokba ¢és a munkaszervezésbe; kapcsolat negyedév

fenntartasa a hosszabb tavollét alatt a

tavollévo munkavallalokkal).

Cél 3.3 Lehetoségek a munka és a maganélet egyensulyanak fenntartasat célzo szervezeti tamogatas
javitasara
Intéz- ; L, Felelés L, s
. | A tevékenység leirasa ] B Nyomon kovetés Idozités
kedés Résztvevd
Informéacios csomag elkészitése a munka és a . .
L L i i informacios anyagokl 2026.
maganélet egyensulyanak  tamogatasi ] . )
3.3.1. L ° HR, FV szama, a vezetOk negyedik
lehetdségeir6l a  kozvetlen  felettesek . ) o .
L Lo I elégedettsége a képzés utan negyedév
szamara, ¢és beépitése a vezetdi képzésbe.
A munka és a maganélet egyensulyanak 2026
tamogatasa  javitasara  szolgalé  jogi o
33.2. gatasa ~ Javitasara g40 JOB) YR, k1, FV harmadik
lehetdségek kiaknazédsa és azok intézményi ]
. P negyedév
szintli megvaldsitasanak 6sztonzése. alkalmazottak
A hatarozott idejli  munkaszerzédés- elégedettsege
modositasok szélesebb kor( alkalmazasa, a
3.3.3. HR, JKI, FV folyamatos

munkavallalok kiilonleges élethelyzeteinek
kezelése.

Cél 3.4 A kisgyermekes sziillok tudomanyos karrierjének elomozditasa

Intéz A tevék S0 leirs Felelos N Kivets Idézité
evékenység leirasa omon kovetés ozités
kedés S Résztvevo J
Tudatossagnovelés és példaképek]
341 népszer(isitése a munkavallalok ¢és d HSZK, HR, Ol résztvevek széma folvamatos
"7 | hallgatok szamara szervezett rendszere§ EDOK, EHOK y
rendezvények révén.
Informdcios — csatorndk ~ és  azok yos  pp | felhasanalok/ltogatok
alkalmazasainak fejlesztése (pl. informacids .
3.4.2. | csomagok informacios forumok DHK, Ol szima, folyamatos
“Aese | CSOMABOK, , o NOKI EDOK, EHOK| felhasznalok/latogatok y
kiadvanyok, interaktiv eszk6zok) a sziilok] , .,
II elégedettségi aranya

szamara.
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3.4.3.

Az apak stratégidi a munka és a maganélet
egyensulyanak megorzésére — World Cafg
sorozat.

HR, CFéig, FV

résztvevOk szama

események szama

2027.

negyedik
negyedév
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6.4. Szervezeti kultira (tudatossagnovelés a nemi eloitéletek, sztereotipiak és
szexizmus terén)

e Meglévo rejtett nemi alapu gyakorlatok és folyamatok.

e A ndi hallgatok attol tartanak, hogy ha nyilvanossagra hozzak a szexizmussal

Azonositott vagy a nemi el6itéletekkel kapcsolatos tapasztalataikat, az kovetkezményekkel

problémak: jarhat szamukra.

e A nemek kozotti egyenldtlenséget figyelmen kiviil hagyo és a nemek kozotti
eloitéleteket tiikrozo gyakorlatok hatdsanak ismerete hianya a fels6oktatasban.

A nemi el6itéletek és a rejtett egyenl6tlenségek tudatositasanak elomozditasa elengedhetetlen az
akadémiai kivalosagra, az inkluzivitasra és az innovaciora torekvo egyetemek szamdara. A tamogat6 és
méltanyos szervezeti kultira javitja a munkavallalok és a hallgatok jolétét, noveli a tehetségek
megtartasat és erdsiti az intézmény hirnevét.

Ha a nemi elGitéletek és a diszkriminativ gyakorlatok nem keriilnek kezelésre, azok alassak a
méltanyossagot, korlatozzak a kutatds és az oktatds sokszinliségét, és visszatartjadk a noket és az
alulreprezentalt csoportokat az akadémiai karrierjik eldrehaladasatol. A nyitottsag, a tisztelet és a
felelosségvallalas kultarajanak kiépitése ezért egyrészt tarsadalmi igazsagossag, masrészt stratégiai
sziikségszeriiség az intézményi siker és a hosszu tava fenntarthatosag szempontjabol.

Javasolt stratégiai intézkedések:

e Tudatossagndveld kampanyok.
e Biztonsagos bejelentési és tdmogatasi mechanizmusok.
o Nemek kozotti egyenlOségre érzékeny kommunikacio és nyelvhasznalat.
e  Monitoring és elszamoltathatosag.
Célok és cselekvési tervek:

Cél 4.1 A rejtett nemi alapi gyakorlatok azonositasa és kezelése

Intéz Felelos

. | A tevékenység leirasa i " Nyomon kovetés Idozités
kedés yseg Résztvevo y

Tudatossagnovelés, tajékoztatds ¢és a
nemek kozotti egyenldség és méltanyossag]
4.1.1. | fontossagaval kapcsolatos bevaly HR, EEB folyamatos
gyakorlatok megosztisa a szervezeti
kulttra részeként.

A rejtett nemi alapu gyakorlatokrol szold események szama, a

- . . - . . p 2027.
4.1.2. V1tak. ’rff)kozasa és ’a kozos alkotas. HR, FV, CFéig re§ztvevokr negyedik
technikdinak bevezetése a szervezeti elégedettsége ,
., negyedév
kultiraban.

Workshop-talalkozok férfi és ndi oktatok

szamara a  tanitasban  el6forduld 2028. els6
4.1.3. diszkriminécio ellen (a NET 1.0 sorozat HR, EEB, JKI negyedév

folytatasa).

A jolét  értékelésének  beépitése o HR, FV, CFéig/| valaszadok szama, 2026.negyedik
4.14. 114 12 L " .

munkavallaloi elégedettségi felmérésekbe.| EEB, JKI elégedettségi arany negyedév

Cél 4.2 A szervezeti érdekelt felek felkészitése a szervezeti kultiriaban rejléo szexizmus veszélyeinek

felismerésére
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Intéz 3 L, Felelés ., s
. | A tevékenység leirasa i . Nyomon kovetés Idozités
kedés Résztvevd
A meglévé szabalyozasok értékelése a 2026. .
4.2.1. . e 1 2 negyedik
szexizmus szempontjabol. .
negyedév
érdekeltek
A .r.ne.gléV(')' szabély.zatok sziilfség"szerinti HR, JKI visszajelzései
422 ferlulwrzsg.alata a jogszabalyi korlrlyezret folyamatos
valtozasai és a munkavallalok
visszajelzései alapjan.
Olyan kommunikéacios csatornak]
fejlesztése és javitdsa, amelyek lehetové o
teszik a munkavallalok és a hallgatok HR. I FV kommunikacios
g A ? f > > ]| csatornak hasznalata,
4.2.3. | szamara, hogy véleményiiket a HSZK, CFéig folyamatos

szexizmusrol a megfeleld egyetemi
szerveknek  kifejezzék, valamint 4
visszajelzési mechanizmusok javitasa.

visszajelzések szama
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6.5. A nemi alapu erészak, beleértve a szexualis zaklatas elleni intézkedéseket

e Kevés vagy pontatlan informaci6 a nemi alapu erdszak vagy zaklatas
kezelésére szolgalo eljarasokrol és csatornakrol.

A nemi alapt erészak eseteinek nyilvanossagra hozatalatol valo félelem, amely
a kovetkezmények, a munkahelyi biztonsag vagy a szakmai hirnév romlasaval

kapcsolatos aggodalmakhoz kapcsolodik.

Azonositott
problémak:

A munkavallalok és a hallgatok ismereteinek hianya a jogi vagy mentalhigiénés
szolgaltatasokrol, az etikai szabalyokrol, a nemi alapu erdszakra vonatkozd
szabalyokrol és normakrol.

A fels6oktatasi intézmények feleldssége, hogy minden hallgaté és munkavallalo szamara biztonsagos,
tiszteletteljes és befogadd kdrnyezetet biztositsanak. A nemi alapi erdszak, beleértve a szexualis
zaklatast is, sulyosan aldassa ezt a célt. Amikor ilyen események torténnek — vagy attdl tartanak —, és az
intézmények nem reagalnak hatékonyan, az rontja a bizalmat, félelem és hallgatas 1égkorét teremti, és
visszatartja a kiszolgaltatott csoportok, kiillondsen a nék részvételét és eldrelépését. A nemi alapt
er6szak, beleértve a szexualis zaklatast is, hatékony lekiizdése érdekében az egyetemeknek atfogd
megkozelitést kell alkalmazniuk, amely 6tvozi a tudatossagot, a megel6zést, a vilagos eljarasokat az
intézményi feleldsségre vonassal. A biztonsagosabb és tamogatobb akadémiai kdrnyezet megteremtése
érdekében a kovetkezo stratégiai célokat és intézkedéseket tervezziik:

Javasolt stratégiai intézkedések:

e Tajekoztatd és tudatossagnoveld kampanyok.

e Monitoring €s elszamoltathatosag.

e A meglévo politikai keret megerdsitése.

o Biztonsagos munkakornyezetet célzo kampanyok.

Célok és cselekvési tervek:

Cél 5.1 A szervezeti érdekelt felek felkészitése a nemi alapu erészak megfelel6 kezelésére

Cél 5.2

Részletes és hozzaférheté informaciok bizt

Intéz . C Felelos S S
Kedés A tevékenység leirasa Résztvevé Nyomon kovetés Idozités
Erzékenyit és tudatossagndveld
kVeZ(%emenyeiesekd (beleericye egy bei‘(rle1 a HSZK, HR| 20'27.(1 N
5.1.1. | témara szakosodott online weboldalt), EEB résztvevék szama, masodi
szerr.lélyesr ké”pzéself és megbeszélések a rendezvények szdma, negyedév
nemi alapt erészakrol. informaciés oldalakl
A ,Biztonsagos és fenntarthaté munkahely’] lét’ogatc'n, elégedettsegi 2006
512 kezdeményezés markanevének kialakitasa] MK, HR, JKI,| arany méso.dik
7| A, Biztonsagos és fenntarthatd munkahely”] FV, CFdig neavedéy
kampany erds markanevének kialakitasa. gy

ositasa az Egyetem 0sszes érdekelt fele szamara a nemi

alapu erdszak elleni intézményi politikakrol és intézkedésekrol

személyesen: képzés és megbeszélések

Intéz \ L, Felelés N s
Kedés A tevékenység leirasa Részivevé Nyomon kovetés Idozités
Téjékoztatas az intézményi stratégiakrol és a
nemi alapu erészak elleni intézkedésekrol a munkavallalok] 2026.
5.2.1. | (online: a weboldalon talalhato, részletess HSZK, HR visszajelzései felmérések] harmadik
informacidkat tartalmazo kiilon oldal; atjan negyedév
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A meglévd szabalyozasok feliilvizsgalata és f‘azto ;‘g‘i’m:c“f’:mlvoilzialz,:ﬁ 2026.
5.2.2. | fejlesztése (az 5.2.1. pont eredményei HR, JKI & A . £ negyedik
alapjén) vagy ujonnan kidolgozott negyedéy
' szabalyozasok szama
Diszkriminécitellenes poszterkampany az HSZK,  MK; visszajelzések a 20,2 7 .
5-2.3. egyetemi k6zOsség tagjai szamara JKI, EEB, hallgatoktol masodik
£y &g ' CFéig, HR & negyedév

Cél 5.3 A zaklatas és diszkriminacio eseteinek hatékony csatornakon keresztiil torténé megoldasa

Intéz . &, TR Felelés S R

Kedés A tevékenység leirasa Résztvevd Nyomon kovetés Idozités
A meglévo szabalyozasok és 2027.

5.3.1. | kommunikécios gyakorlatok feliilvizsgélata, HR az érintettek visszajelzései| masodik
az érintett érdekelt felek bevonasaval. negyedév
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6.6. A nemek kozotti egyenléség dimenzidojanak integralasa a kutatasi és oktatasi
tartalmakba

e A nemek kozotti egyenldség hianyos megértése vagy téves elképzelések a

kutatasi tartalmakban és elvarasokban.
Azonositott N

problémak:

Kevés magyar nyelvii pedagogiai és informacios anyag all rendelkezésre a
nemek kdzotti egyenldségrol az oktatasban és a kutatasban.
e Zavar a nemek kozotti egyensuly elérése és a nemek kozotti egyenldség

elémozditasa kozott.

A nemek kozotti egyenldség dimenzidjanak beépitése a kutatasba és az oktatasba elengedhetetlen a
magas szinvonalu, inkluziv és tarsadalmilag relevans tudomanyos eredmények eléréséhez. Ez tilmutat
a személyzeti Osszetétel nemek kozotti egyenstlyan, és biztositja, hogy a kutatasi kérdések, modszerek,
elemzések és oktatasi anyagok figyelembe vegyék a nemet, a nemi identitast és az interszekcionalis
tényezoket, ahol ez relevans. A névekvd tudatossag ellenére Egyetemiinkon is az oktatas és kutatas
egyes teriiletein még mindig hianyzik a koherens stratégia vagy a kapacitasépitd kezdeményezések,
amelyek ezeket az elveket beépitenék.

Javasolt stratégiai intézkedések
o Tudatossagndvelés és kapacitasépités.
e Fogalmi tisztazas és kommunikacio.

e Monitoring €s elszamoltathatosag.
Célok és cselekvési tervek:

Cél 6.1 Minden érdekelt fél megérti a nemek kozotti egyenloség fontossagat a kutatasban és az oktatasban

Intéz i L, Felelos . s
. | A tevékenység leirasa ] B Nyomon kovetés Idozités
kedés Résztvevd
A” Fut.atok rerryld’szeres !(@tpzese a nemelf TMRH., ol
6.1.1. | kozotti egyenléség kutatasi tartalomba valo) folyamatos
. 14 HR, EEB
integralasarol.
Rendszeres képzés oktatok szamara a nemek]
s A L | TMRH, oLy ., ., .
6.1.2. | kozotti egyenléség oktatasi tartalomba valo) HR. EEB képzések szama, folyamatos
integralasarol. ’ résztvevok szama
A nemek kozotti egyenldséggel kapcsolatos| 2026
6.1.3 tartalom kidolgozdsa a PhD-hallgatok TMRH, Ol ne é dik
" | kutatdsi  és oktatdsi  tevékenységéhez, HR, EEB gyect
o ponl s . negyedév
képzésiik részeként.

Cél 6.2 Minden érdekelt fél megérti a nemek kozotti egyensily és a nemek kozotti egyenléség fogalmi

kiilonbségét
Intéz A tevék ¢o leira Felelos N Kivets [dézité
evékenység leirdasa omon kovetés 0zités
kedés VR Résztvevo J
6.2.1. A kutat01< sga@ara szejr\iez.ett’ eg?/enlosegl és HR, EEB k,epzesek” ’ szdma, folyamatos
nemek kdzotti egyenldségi képzés. résztvevok szama
Informaciés  anyagok  gylijteményének (12 .
. (4 L s felh 16k ) i
kidolgozéasa és terjesztése a nemek kozotti TMRH, Ol, ? asz?a © . ’szama 2027. els6
6.2.2. s ; , , , latogatasok/letoltések ,
egyenloség kutatasba és oktatdsba valg HR, EEB szhma negyedév
integralasarol.
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6.7. A nemek kozotti egyenloség intézményesitésének strukturai

e A gyors eredményekre vald 6sszpontositas tendencidja a megfelelé emberi és
Azonositott pénziigyi eréforrasok befektetése helyett.
problémak: e A szervezeti tagok nincsenek tisztdban az 0j politikdk, szerepek és

kezdeményezések kovetkezményeivel.

A nemek kozotti egyenldség érdekében allando, megfeleld erdforrasokkal rendelkezd struktiradk
létrehozasa elengedhetetlen a szisztematikus, fenntarthatdo és hatékony eldrelépés biztositasahoz.
Intézményi tamogatas nélkiil a nemek kozotti egyenldségért tett erdfeszitések fragmentaltak, révid
¢letliek vagy egyes elkdtelezett személyektdl fliggdek lehetnek. A formalis struktirak — példaul a nemek
kozotti egyenléségért felelds szervezeti egységek, a kijelolt szerepek és a vilagos iranyitasi
mechanizmusok — beépitik az egyenldséget az Egyetem alapvet6 dontéshozatali folyamataiba, stratégiai
tervezésébe és napi mitkodésébe.

Javasolt stratégiai intézkedések

e Allando strukturak létrehozasa és eréforrasokkal valé ellatésa.
o Az atlathatosag és a bels6 kommunikacié elémozditasa.
e Aktiv intézményi hal6zat tamogatasa.
e A végrehajtas timogatasa monitoring eszkdzokkel.
Célok és cselekvési tervek:

Cél 7.1 Atfogo és hosszu tavii megoldasok tamogatisa a nemek kozotti egyenléség javitasa érdekében.

Intéz Felelos

, | A tevékenység leirasa i . Nyomon kovetés Idozités
kedés yseg Résztvevo y

A szabalyozasok rendszeres feliilvizsgalata)

7.1.1. (éves).

JKI, HR folyamatos

A kiilonb6z6 szervezeti csatornakon az
egyenlOségrol nyujtott informaciok éves
feliilvizsgalata ¢és a tartalomfejlesztés
tdmogatasa.

A HR Kivalosagi Dij (HR Excellence in
7.1.3. | Research Award) és elényeinek] HR, FV folyamatos
népszerisitése.

a kozosség visszajelzése,

7.1.2. HR, JKI folyamatos

referensek visszajelzése,

vezetOség visszajelzése

A NET végrehajtasanak nyomonkovetési

7-14. rendszerének feliilvizsgalata és frissitése.

HR, FV jelentés folyamatos

Az adatgylijtési rendszer feliilvizsgélata és|
frissitése a nemek ¢és a tobbszords Uuj elemzések szama, uj 2027. els6é
75, | T 1 .| HR,FV , . .

diszkriminacié  szempontjabdl  relevans mutatok szama negyedév

adatok gytiijtésének javitasa érdekében.

Cél 7.2 A szabadlyozasi és szervezeti politikak nagyobb lathatosaga.

Intéz , . . Felelos v L. v rix

Kedés A tevékenység leirdsa Résztvevd Nyomon kovetés Idozités
Jobban strukturalt és atlathatobb belsé ‘;}2“;‘3;2?12“ 2027.

7.2.1. | szabalyozasi rendszer (a  meglévok] JKI, IT \ g ’g., , masodik
. o allasfoglalési kérelmek] ,
atalakitasa). szAma negyedév
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A NET 2.0 végrehajtasnak elérehaladasars] MK, HR, EEB, [s7vevok szamd,
7.2.2. |, L y e , terjesztési események/| folyamatos
¢és eredményeirdl vald tajékoztatas. HSZK . . .
tevékenységek szama
A HR Kivalésagi Dij (HR Excellence in MK HR terjes,ztési teV’ékenységek/
7.2.3. | Research Award) el6rehaladdsanak és HSZ’K | események szama folyamatos

eredményeinek terjesztése.

Cél 7.3 Az esélyegyenléség intézményi halozatanak megerositése.

a megujitasi eljaras sikere

Intéz . R Tyeled@ Felelos ., Rt
Kedés A tevékenység leirasa Résztvevd Nyomon kovetés Idozités
Az intézményi esélyegyenldségi referensek
7.3.1. | rendszerének megerdsitése ¢és egy egyetemi HR, EEB folyamatos
gyakorlati kozosség 1étrehozasa.
referensek visszajelzése
Bels6 szabalyozasi keret létrehozasa a7 2026,
732. | °C ayor Lo JKI, HR, EEB negyedik
esélyegyenldségi referensek szamara. X
negyedév
7.3.3 | ANET 2.0 félid6s feliilvizsgalata. HR, EEB, FV | félid6s jelentés 2028. v L
negyedév
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6.8. Mezogazdasag és/vagy élettudomanyok specifikus kérdései.

Azonositott
problémak:

kihivésok.

o Az interkulturalis akadalyok tudatossdganak hianya.
o A férfiak altal domindlt” teriileteken (pl. erdészet, haldszat, l6tenyésztés,
tropusi tanulmanyok) végzett terepmunka €s szakmai gyakorlat soran felmeriilt

e Az agrariizleti szektorban alacsony a ndi vallalkozok szama.

A mezOgazdasagi és élettudomanyi dgazatok torténelmileg férfiak altal dominalt teriiletek, amelyeknek
sajatos kulturalis, strukturalis és gyakorlati kihivasai vannak, amelyek befolyasoljak a nemek kozotti
egyenldséget. Ezen tilmenden a digitalis atallas, a munkaerdpiac igényei, a mezdgazdasagi termeldk
eloregedése €s a generacidvaltas sziikségessége tovabbi kihivasokat jelentenek az agazat szamara. A
MATE-nal ezeknek a specialis kérdéseknek a kezelése elengedhetetlen az agazat és a tarsadalom valtozo
sokszinliségét tiikrozo, inkluziv akadémiai kornyezet kialakitasahoz.

Javasolt stratégiai intézkedések:

Az egyetemi polgarok kozotti interkulturalis dimenzidk erdsitése (kozosségépités és

tudatossagnovelés).

A nemek kozotti egyenloség kérdéseinek azonositidsa, megeldzése €s kezelése a szakmai

gyakorlatok soran.

A n6k karrierje elorehaladasanak és az agrariizleti vallalkozéi tevékenységnek a

tamogatasa.

Az agazat- és szervezetspecifikus jellemzOk tovabbi feltérképezése a NET 3.0

fejlesztésének tamogatasa érdekében.

Célok és cselekvési tervek:

Cél 8.1 Az egyetemi kozosség tagjai kozotti interkulturalis megértés erositése.

érdekében (pl. érzékenyitd képzések ¢és
kozosségépitd rendezvények).

Intéz , L, Felelos . e rex
Kedés A tevékenység leirasa Résztvevd Nyomon kovetés Idozités
A hallgatok figyelmének felkeltése ¢és
tajékoztata hatal szabalyokrol és 2026.
8.1.1. | ¢ f’zia,sia a hatalyos yo lontes] OL HSZK negyedik
e101raso’ 10l, ’ valamint a  bejelentési események szama, negyedév
mechanizmusroél. résztvevék szAma,
Képzés a Nemzetkdzi Hallgatoi Ugyek résztvevok visszajelzései | 506,
8.1.2. | Kozpontja munkavallaloinak a konnyebbl NI, OI, HR negyedik
interkulturalis megértésrol negyedév
Felm’ers’esek ’elvegzes'e a k’0r'1ﬂ1‘kt1}sok Jrobb HSZK, EHOK, o ’ 20?7. '
8.1.3. | megértése és a biztonsagi intézkedések| = a felmérés eredménye masodik
R . EDOK, NI, OI X
javitasa érdekében. negyedév
A hallgatok kozotti, valamint a hallgatok és|
az oktatok kozotti interkulturalis parbeszéd,
erositése a nemzetkozi hallgaték] NI, OI, HSZK, események szama,
8.14. | . s o . . - = , 1. s folyamatos
integraciojanak tovabbi tdmogatasa EHOK, EDOK | résztvevdk szdma

Cél 8.2 A szakmai gyakorlatok soran felmeriil6, nemek kozotti egyenléséget érinté problémak azonositasa,

megel6zése és kezelése
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:{2:’; A tevékenység leirasa gzlsezl::/ seV()' Nyomon kovetés Idozités
Célzott  kommunikaciés és  képzési
kezdeményezések végrehajtasa a hallgatok OL, NI HS?K, események széma
8.2.1. | tijékoztatasa  érdekében a  szakmai EDOK, EHOK, résztvevek szAma ) folyamatos
gyakorlatra vonatkoz6 szabalyokrol és DHK
bejelentési csatornakrol.
Eves felmérések végzése a laboratdriumi és
terepmunka biztonsggéval kapcsolatosan, az HS;K’ NI’--OI .
8.2.2. | . etes : . ’. | EDOK, EHOK,| jelentés a felmérésrdl folyamatos
ismeretek elmélyitése ¢és a biztonsagi DHK
intézkedések javitasa érdekében.
A kiils6 munkahelyek tajékoztatdsa a MATE] hallgatéi  visszajelzések,| 2026.
. , .. .| OL, CFéig, FV, .
8.2.3. | biztonsagos munkakornyezetre vonatkozd IKI partnerszervezetek negyedik
kovetelményeir6l. visszajelzései negyedév

Cél 8.3 A nok karrierjének elérehaladasanak és vallalkozéi tevékenységének tamogatasa az agrariparban
Intéz_ , L, Felelos N P
Kkedés A tevékenység leirasa Résztvevd Nyomon kovetés Idozités
A MATE o6regdiakok kdzossége szerepének] visszajelzések az alumni B
ot P . | , . | 2027. elsd
8.3.1. | erGsitése egy ndi vallalkozoéi gyakorlati HSZK, OI, FV | tagoktél, az alumni tagsag ,
w1 . . . negyedév
kozosség 1étrehozasaval. novekedése
A J6v6 Vezet6i Program (JVP) megerdsitése ) } )
832 |2 nék munkaerdpiaci helyzetének javitisa OL FV.JVP résztvevok szama, 2027. elsd
" | érdekében az agréariparban, a ndi résztvevok] a résztvevk elégedettsége| Negyedeév

szamara nyujtott képzéssel.

08.4 A szektor- és szervezet-specifikus jellemzok feltérképezése a NET 3.0 fejlesztésének tamogatasa

érdekében
Intéz , L, Felelos N P
Kedés A tevékenység leirasa Résztvevd Nyomon kovetés Idozités
HR 2028. els6
A NET 2.0 végrehajtasanak eredményeinek] esél, eovenldsé negyedév /
8.4.1. | elemzése és a NET 3.0 igényeinek o oy jelentések, NET 3.0 2029.
1z , gi felelos, EEB, ..
feltérképezése. masodik
FV .
negyedév
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7. Iranyitasi és végrehajtasi struktiara

A NET kidolgozasaért és végrehajtasaért a MATE-nal a HR igazgat6 és a HR Igazgatosagon beliil egy
kijelolt munkatérs, az ugynevezett esélyegyenldségi felelés felel. Ezt a munkat az Esélyegyenléségi
Bizottsag tamogatja.

Az Esélyegyenléségi Bizottsag tagjai:

Elndk: HR igazgato,

az egyes campusok foigazgatoi altal javasolt campus esélyegyenléségi koordinatorok (6sszesen
5 £6, minden campusrol egy koordindtor),

az Oktatasi [gazgatosadg Tanulmanyi FOosztalyanak vezetdje,

a Jogi és Kbozbeszerzési [gazgatosag vezetdje altal delegalt jogasz végzettségli munkatars,

a HR igazgato altal delegdlt munkatars a HR Igazgatdsagrol,

mentalhigiénés tanacsadast végzo pszichologus munkatars,

az Egyetemi Doktorandusz Onkorményzat 4ltal delegalt 1 f6 hallgato,

az Egyetemi Hallgat6i Onkormanyzat 4ltal delegélt 1 f6 hallgato,

nemek kozotti esélyegyenldségi felelos.

Az esélyegyenldségi torekvéseket az egyes campusok elkdtelezett esélyegyenldségi koordinatorai
tamogatjak. Fo feladataik koz¢ tartozik a hallgatoktol — és adott esetben a munkavallaloktol — beérkezo
panaszok fogadésa és tovabbitasa az Esélyegyenl6ségi Bizottsagnak.

Az Esélyegyenléségi Bizottsag fo feladata:

az esélyegyenldségi torekvések koordinalasa intézményi szinten és az esélyegyenlOségi
kovetelmények betartasanak ellendrzése;

az altalanos esélyegyenldségi terv kidolgozasaban és végrehajtasdban vald kozremiikodés,
valamint a NET végrehajtasaban valo részvétel,

a fogyatékossaggal ¢€l6 hallgatok altal benyujtott hivatalos regisztracios kérelmek
véleményezése;

a fogyatékossaggal €16 hallgatoktol beérkezo fogyatékossagukkal kapcsolatos kedvezmény és
mentesség  kérelmek véleményezése az Egyetemi Didkjoléti Bizottsag szamara,
dontéselOkészités;

az esélyegyenldségi elvek megsértésével kapcsolatos panaszok kivizsgélasa, és sziikség esetén
az ilyen panaszok tovabbitasa az Etikai Bizottsagnak, a rektor egyidejii tajékoztatasaval;

a nok és férfiak aranyos képviseletének figyelemmel kisérése az Egyetem miikodésében;

andk egyenlo részvételét akadalyozoé diszkriminativ gyakorlatok vagy intézkedések azonositasa
¢s megsziintetésére iranyuld javaslatok kidolgozasa;

a fogyatékossaggal €16 egyetemi polgarok esélyegyenlOségének javitasat célzo intézkedések
végrehajtasanak figyelemmel kisérése, és sziikség esetén ilyen intézkedésre javaslattétel;

a nagycsalados, egyediilallo sziilok vagy kisebbségi csoportok tagjaihoz tartoz6 munkavallalok
esélyegyenléségének megvalositasanak figyelemmel kisérése;

kiilondsen a hatranyos helyzetli, halmozottan hatranyos helyzetli, a valamely etnikai
kisebbséghez tartoz6 egyetemi polgarokat, kiilfoldi hallgatokat, fogyatékossaggal é16 egyetemi
polgarokat célzé kutatasok és beavatkozéasok figyelemmel kisérése.

A MATE Esélyegyenloségi Bizottsaga 2023 4prilisa 6ta mitkodik az Egyetemen, atlagosan havonta
egyszer ilésezik. A beérkezé panaszok értékelése mellett a bizottsag feladata a bels6 szabalyzatok —
példaul a Tanulmanyi és Vizsgaszabalyzat — esélyegyenldségi szempontu feliilvizsgalata.

A NET végrehajtasat az intézményi esélyegyenléségi referensek is tamogatjak, akiknek elsédleges
feladata az Egyetem intézeteinek munkatirsai és az Egyetem dontéshozoi kozotti kozvetlen
kapcsolattartas.
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Fo feladataik a kovetkezok:

e kapcsolatot tartanak a campus szintli esélyegyenldségi koordinatorokkal és az esélyegyenldségi
feleldssel az esélyegyenldséggel kapcsolatos kérdésekben;

e az intézetek munkatarsainak tajékoztatasa az esélyegyenldségi kérdésekrdl, valamint az
Egyetem altal szervezett programokrol és szolgaltatasokrol (pl. egészségnapok, képzések,
szakmai tovabbképzések, mentalhigiénés tanacsadas, jogi segitségny;jtas)

e az intézeten beliili, a munkavallalokat érintd esélyegyenldségi kérdésekkel kapcsolatos adatok
gyljtése és rendelkezésre bocsatasa (pl. kérddivek kitoltése, adatok benyujtasa);

o jelentések, stratégidk és az esélyegyenldséggel kapcsolatos relevans kérdések megosztasa az
intézet munkatarsaival, és szlikség esetén az azonositott problémak vagy igények tovabbitasa a
campus esélyegyenldségi koordinatorainak;

e azesélyegyenldséggel kapcsolatos belsé kommunikécios tevékenységek tdmogatasa.

Az esélyegyenloségi referenseknek lehetdség szerint évente legalabb két esélyegyenldségi képzésen kell
részt venniiik. 2025 maésodik felét6l az esélyegyenldségi referensek haldzata kiterjed az Egyetem
funkcionalis teriileteinek szervezeti egységeire is. A jelenleg is alakulo és formalodo esélyegyendségi
segitd haldzat pontos belsd szabalyozasanak kialakitasa folyamatban van.

Emellett fontos szerepet tolt be az Etikai Bizottsag, amely a MATE Etikai Kodexében foglaltak alapjan,
az etikailag kifogasolhatdo magatartas kivizsgalasat végzi, vitds kérdésekben egyeztetéseket folytat le,
tovabba a miikodése soran tapasztaltak felhasznalasaval javaslatot, ajanlast fogalmaz meg az Egyetem
vezetése részére. Mukodésének altalanos célja, hogy a rendelkezésére alldé eszkozokkel az Etikai
Kodexben rogzitetteket és az Egyetem gyakorlatat 6sszhangba hozza. Az Etikai Bizottsag tagjait a
Szenatus valasztja meg a rektor, a campus féigazgatdk, a Doktori és Habilitacios Kézpont foigazgatoja,
a koordinacios foigazgatd és a gazdasagi foigazgatd javaslata alapjan. Az Egyetemi Doktorandusz
Onkormanyzat és az Egyetemi Hallgat6i Onkormanyzat egy-egy képviseldje is tagja a bizottsagnak.
Elnokét a megvalasztott tagok koziil a rektor nevezi ki.

Az Etikai Bizottsag egy konkrét etikai ligy vizsgalata soran 5 fobdl allo testiiletként jar el, amelyet az
Osszeférhetetlenségre figyelemmel a tagokbol az elnok allit 6ssze. Az iilés allandé meghivottja az
Egyetem valamely jogtanacsosa. Az Etikai Bizottsag — a hatalyos jogszabalyoknak és az egyetemi belsd
szabalyoknak megfelelden — mitkddési rendjérél maga dont, amely az Egyetem honlapjan nyilvanosan
elérhetd.

Az esélyegyenloség kérdéseiben szoros az egyiittmiikodés a Jogi és Kozbeszerzési Igazgatéosagon
beliil az Igazgatasi, Adatvédelmi és Oktatasi Jogi Osztallyal, hiszen az osztaly feladata a belsd
szabalyozo dokumentumok (szabalyzatok, utasitasok, ligyrendek) jogi elokészitése, véleményezése,
ellendrzése, értelmezése, valamint a belsé szabalyozd dokumentumok kiadasa, nyilvantartasa. Feladata
tovabba az Egyetem adatvédelmi tisztvisel6je munkdjanak tdmogatasa, az adatvédelemmel kapcsolatos
dokumentumok (adatkezelési tajékoztatd, érdekmérlegelési teszt, hatasvizsgalat) -elkészitése,
véleményezése, valamint az adatkezelési nyilvantartas vezetésével kapcsolatos feladatok ellatasa,
adatvédelmi targyi megkeresések megvalaszolasa, részvétel az adatvédelmi incidensek kivizsgalasaban
stb. Feladata tovabba a belsd visszaélés-bejelentési rendszer mukodtetése azzal, hogy a bejelentés
alapjan tett intézkedés elrendeldje a koordinacios foigazgato.

A belso visszaélés-bejelentési rendszert kiilon rektori utasitds szabalyozza, amely szerint a belsd
visszaélés-bejelentési rendszerben jogellenes vagy jogellenesnek feltételezett cselekményre vagy
mulasztasra, illetve egyéb visszaélésre — ideértve az Ebtv. 10. § (1) bekezdése szerinti zaklatést is —
vonatkozé informaciot lehet bejelenteni.

A belsé visszaélés-bejelentési rendszerben bejelentést tehet:

- az Egyetem altal foglalkoztatott,
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- az a foglalkoztatott, akinek az Egyetemnél fennalld foglalkoztatisra iranyuld jogviszonya
megszint,

- az Egyetemmel foglalkoztatasra irdnyuld jogviszonyt létesiteni kivdnd olyan személy, aki
esetében e jogviszony létesitésére vonatkozo eljarads megkezd6dott,

- azegyéni vallalkozo, az egyéni cég, ha az Egyetemmel szerzédéses kapcsolatban all,

- az Egyetemmel szerzddéses kapcsolat 1étesitésére vonatkozé eljaradst megkezdett, szerzodéses
kapcsolatban allo vagy szerzodéses kapcsolatban allt vallalkozo, alvallalkozo, beszallito, illetve
megbizott feliigyelete és irdnyitdsa alatt all6 személy,

- az Egyetemnél tevékenységet végzo gyakornok és onkéntes,

- az Egyetemmel — a foglalkoztatasra iranyuld jogviszony kivételével — jogviszonyt vagy
szerzbdéses kapcsolatot 1étesiteni kivano olyan személy, aki esetében e jogviszony vagy
szerzbdéses kapcsolat 1étesitésére vonatkozo eljaras megkezdddott, és

- az aszemély, akinek a jogviszonya vagy szerzddéses kapcsolata az Egyetemmel megszint.

A bejelentést irasban vagy széban lehet megtenni. A bejelentést irdsban egy kizardlag erre a célra
létrehozott e-mail-cimre vagy postai uton lehet megtenni. Az Igazgatasi, Adatvédelmi és Oktatasi Jogi
Osztaly a bejelentésben foglaltakat a koriilmények altal lehetové tett legrovidebb idon beliil, de
legfeljebb a bejelentés beérkezéstdl szamitott harminc napon beliil kivizsgalja. E hataridé kiilonosen
indokolt esetben harom honapra meghosszabbithatdo. A bejelent6t tajékoztatni kell a hataridd
meghosszabbitasarol, annak indokairol, valamint a kivizsgalas varhato idépontjarol.

Fontos, hogy a bejelentés kivizsgaldsat — éppen aldozatvédelmi szempontok figyelembevétele miatt —
az Igazgatasi, Adatvédelmi és Oktatasi Jogi Osztaly — lehet6ség szerint — a nemek kozotti egyenldségre
vonatkoz6, belsé egyetemi képzést elvégzd munkavallald, illetve pszichologus szakképzettséggel
rendelkez6 személy bevonasaval végzi.

A vizsgalat végén a koordinacids féigazgato a bejelentés kivizsgalasarol vagy annak mell6zésérdl és a
mell6zés indokardl, a bejelentés kivizsgalds eredményérél, a megtett vagy megtenni kivano
intézkedésrol a bejelentot tajékoztatja.

A HR igazgatd az Esélyegyenléségi Bizottsag elndke és a HR Igazgatosag feladata az esélyegyenloségi
felelés személyének biztositasa, aki a HR igazgatdo kozvetlen iranyitasaval végzi tevékenységét.
Emellett a HR Igazgatosag kiemelt feladata:

- a MATE miukodéséhez sziikséges humaneroforras biztositasat szolgalo rendszer kialakitasa és
miukodtetése,

- a HR stratégia, az id6szakos HR tervek és HR projektek végrehajtasa,

- HR személyligyi adminisztracids feladatok ellatasa,

- a munkaerOmegtartd - fluktuacido csokkentését szolgald intézkedések kidolgozasa és
alkalmazasa,

- a munkatarsak fejlesztését (képzését) szolgald rendszerek kialakitasa és az ahhoz megallapitott
pénziigyi keretben annak miikddtetése,

- ateljesitményértékelési rendszer HR illetékességébe tartozo feladatainak végrehajtasa,

- azintézményi HR kommunikacié miikddtetése,

- a HR adatszolgaltatas naprakész és megfelel6 elvégzése,

- aszervezeti kultura kialakitasaban és fejlesztésében valo aktiv részvétel,

- toborzasi feladatok ellatasa,

- atoborzas és kivalasztas hatékonysaganak HR teriiletet érint6 elemzése,

- a munkaerd-fluktuacio és a munkavallalo-megtartas elemzése,

- akepzési és fejlesztési programok hatékonysaganak mérése,

- amunkavallaloi elégedettség felmérése és elemzése,

- esélyegyenléségi felelds személyének biztositasa,

- eselyegyenldségi HR feladatok ellatasa, kimutatasok, riportok készitése,
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- amunkavallalokra vonatkozo rendszeres és eseti bérszamfejtési feladatok ellatasa, kapcsolodo
bevallasi és adatszolgaltatasi kotelezettségek teljesitése.

A MATE szamdara a személyi allomany kiemelt jelent6séggel bir, hiszen legfébb feladatanak, a
hallgatok szamara biztositott szinvonalas képzés, oktatas biztositasanak a zaloga a stabil, jol képzett,
kiegyensulyozott személyi allomany. Ezen torekvés elismerése, egyben tovabbi komoly feleldsség,
hogy az Egyetem idén elnyerte a HR Kivaldsag megtiszteld cimet. Eddig is és ezentil is azon fogunk
dolgozni, hogy az ott is megfogalmazott kritériumoknak tovabbra is megfeleljiink, amelyben
természetesen nagy szerepet kapnak az esélyegyenlOséget altalaban, illetve kifejezetten a nemi
esélyegyenloséget célzo torekvések.
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8. Eroforrasok és koltségvetés-elosztas

Az Egyetem évrol évre —a HR Igazgatosag koltségvetésén beliil — elkiiloniilt forrast biztosit az Egyetem
esélyegyenldségi €s nemek kozotti egyenldségi torekvéseinek finanszirozdsara.

Szamos tevékenység koltségsemleges intézkedés (szabalyok feliilvizsgéalata és mddositasa, adatgytijtés
stb.), amelyek végrehajtdsdhoz nincs sziikség kiilon koltségvetésre, de eldrelépést eredményezhetnek a
nemek kozotti egyenldség teriiletén. Ez a dontés a NET végrehajtasaval kapcsolatos intézményesitési és
fenntarthatdsagi eréfeszitések részét képezi.

Az Egyetem sajat forrasaibol finanszirozta az olyan kezdeményezéseket, mint az adatok nyomon
kovetése (pl. VIR rendszer) és a baba-mama szobdk kialakitasa. Bar a forrasok kiilonbozd stratégidkra
keriilnek elkiilonitve, kozvetleniil tamogatjak a nemek kozotti egyenldségre vonatkozo stratégia
végrehajtasat is. Hasonloképpen, a HR Kivalosagi Dij (HR Excellence in Research Award)
koltségvetése tartalmaz olyan tevékenységeket, amelyek tobb nemek kozotti egyenldségi intézkedést is
lefednek.

Az Egyetem elkotelezett amellett, hogy palyazzon olyan nemzeti és nemzetkozi felhivasokra, amelyek
tovabb tamogathatjak a jovobeli elorelépést és végrehajtast.

Kifejezetten a nemek kozotti egyenldségi stratégia megvaldsitasa érdekében az elsé évre vonatkozo
javaslat — amelynek elfogadédsarol a Kuratérium hoz majd dontést — az alabbi:

2026. évi tervezett osszeg (Ft)
NET-hez kapcsolodo koltségek kalkulacidja Eves
Havi/alkalom Eves jarulékkal
Munkavallal6i keresetkiegészitések 315 000/3 6 3 780 000 4271 400
Munkavallaléi Tamogaté Program — EAP (AFA
nélkiil, 2 honapra 10% emeléssel kalkulalva) 671 000 8 052 000 10 712 381
Mobil egészségiigyi sziirés (minimalis emeléssel
kalkulalva) 2200 000 | 13200 000 17 561 280
El6adok, trénerek részére megbizds (béren
keresztiil) 1 900 000 2122 300
El6adok, trénerek részére megbizas
(szolgaltatasként) 1 900 000 1 900 000
Osszesen (Ft) 28 832 000 36 567 361

A koltségvetés — az Egyetemi altalanos koltségvetés-tervezéssel egyidejiileg €s annak részeként — évrol
évre feliilvizsgalatra keriil majd a célszeriiség és a hatékonysag érdekében, majd éves szinten a
Kuratorium elé keriil beterjesztésre, amely jogosult minden évben a dontés meghozatalara.

50



M/

MAGYAR AGRAR- ES
ELETTUDOMANYI EGYETEM

Hungarian University of Agriculture and Life Sciences

Rector's Directive No. 19/2025 (XII. 9.)

Annex 2

Gender Equality Plan

Effective: 1 January 2026

51



MA =

HUNGARIAN UNIVERSITY OF
AGRICULTURE AND LIFE SCIENCES

oy
. P

»
-

/é7 Safe and Sustainable Working

©,

and Learning Environment

52



Table of Contents

TADIE OF COMLEILS .....enenteiieteeteeiteet ettt eb et ettt b e bbbt e bt et et e bt s bt eb e bt e bt es s et ebesbeebeeaeeneennens 53
EX@CULIVE SUIMIMATY .....ceteentteiie ettt ettt ettt et e s b e sb e e bt e et eateeaeeea e et e e bt em b e emteemteeseeebeesbee bt enteenteeneeeseeeneenseensean 55
L INEEOAUCTION ..ttt et b et a ekt s b e e bt b e st e e st e b s bt ebeebeebtes b et e besbesbeebeebeennens 58
2. Institutional Commitment to Gender EQUAlitY .........ccooiiiiiiiiiiiiiiieee e 60
3. Legal and Policy FrameWOIK ...........ccooiiiiiiiiiiiieieeieiteieee ettt ettt sttt et et esnaessaessaesseenseennesnnenes 61
4. Assessment: the result of GEP 1.0 implementation and current challenges...........ccoocvevverienieciiecieniesieeennens 63
5. Objectives and Strate@ic PIIOTITIES .....cc.eeruiiiiiiieieetieti ettt ettt et ettt et e et estesaeesbeesbeebeentesaeeene 74
6. Action Plan for Gender EQUAlITY ........cccvevieriiiiieieeieiieie ettt et st e st e e ebeen e sssessaessaesseenseensenssenns 76
6.1. Recruitment, career progression, and FetENTION .........eeiuieuereeriereerteerte ettt et e et e e e seteseeesseeseeeneeeeeeneeens 76
6.2. Leadership and deciSIoN-MaKINg.............ccuieiiiieriieriiesiieieeiesteseesteesseereessesssesseesseessaessesssesssesseesseesseessenssenns 79
6.3. Work-life balance and Caring QULIES . ........c.couiriirieiieie ettt eete e s esteeseeenaeeneeens 81
6.4. Organisational culture (awareness-raising about gender biases, stereotypes, and SeXiSm) ...........ccecvverveennene 83
6.5. Measures against gender-based violence, including sexual harassment..............cocceeieerenienieiienieneee e 85
6.6. Integration of the gender dimension into research and teaching content ..............ccceeveeveeciercierieeneeneenieenenns 87
6.7. Structures for the institutionalisation of gender eqUAlItY...........ccoeeiieiiiiiiiieeeeeeee e 88
6.8. Agriculture and/or life SCIENCES SPECITIC ISSUECS. ....veviriririiiiiiieiieie ettt ettt e et e e et eebeesbesaesreesseeseesseesnenes 90
7. Governance and Implementation SIUCTUIE ..........cooieitieitirieeie ettt ettt eeteseee st e seeesbeeeeeneeens 92
8. Resources and Budget allOCAtION .........eeuiiiiriieiiieiiet ettt ettt se ettt e et esae et e et e enteeneeeneesneenees 95

53



Abbreviations
A
C
CD
CIE
CSS
DS
DSC

ED
EOC
eTMR
FD
GEP
HR
T
JVP
LD

MATE
MC

OTM-R
RPO
Usc
VRQ

Alumni

Continuous

Campus Directorate(s)

Centre for International Education

Centre for Student Services

Doctoral Schools

Doctoral Student Council

Ethics Committee

Education Directorate

Equal Opportunities Committee

Electronic Performance Evaluation System Working Group (in Hungarian)
Financial Department

Gender Equality Plan

Human Resource Directorate

Information Technology Department

Future Leaders Programme

Legal Department

Top Management

Hungarian University of Agricultural and Life Sciences (short name in Hungarian)
Media Centre

Objective

Open, Transparent and Merit-based recruitment practices in RPOs
Research Performing Organisation

University Student Council

Vice-Rector for Academic Affairs and Quality Assurance

54



Executive summary

The Hungarian University of Agricultural and Life Sciences (MATE) played an active role in the implementation
of the first Gender Equality Plan (GEP 1.0; in Hungarian abbreviated as NET), as part of the AGRIGEP project,
which was funded by Horizon Europe and aimed to assess and implement the first Gender Equality Plans of
agriculture and life science universities in widening countries (grant agreement number 1010944158). Two other
universities from widening countries (CZU and UP) took part in the project, which was supported by three mentor
partners (UPC, Yellow Window and NaTE), who were experienced in gender equality (GE) strategies. The three-
year process resulted in GEP 2.0, a customised institutional plan that fits seamlessly into MATE's strategy,
particularly the MATE 2030 programme. For MATE, gender equality is a key factor in academic excellence,
institutional development and social responsibility. Over the past three years, MATE has made significant progress
in implementing the GEP. The development arc has ranged from initial compliance steps to structured,
institutionalised solutions. This period reflects a gradual evolution from initial groundwork and compliance-
focused activities to a deeper institutional commitment and capacity building to embed GE into the university's
operations, culture and research. This document details the key outcomes of the implementation of GEP 1.0
between 2022 and 2025.

2022 — Foundation: Appointment of the GEP Officer, establishment of the core implementation team,
launch of gender-disaggregated data collection, and expansion of mental health counseling services. In
this year, the grant agreement of the AGRIGEP project was also signed.

2023 — Institutionalization: Formalization of the GEP Officer’s role, creation of an online misconduct
reporting system, organization of awareness-raising programs, establishment of the Equality Committee,
and development of new internal policies.

2024 — Strategic Integration: Establishment of the HRS4R working group, launch of the MATE2030
strategy implementation—acknowledging the importance of inclusiveness and diversity—organization of
roundtable discussions with experts and government representatives, and engagement of the Student
Service Center in GEP implementation.

2025 — Networking and Systemic Developments: Creation of a network of Equality Officers, pilot
launch of the VIR Equality Module, development of the HR website, and preparation of dedicated training
materials for researchers and lecturers.

The period between 2022 and 2025 reflects the clear and consistent development of MATE GE's work. The
AGRIGEP project served as both a catalyst and a guide, providing resources and support to facilitate the process.
Although challenges remain, particularly in terms of student engagement and sustainable cultural change, the
initiatives implemented during this period and the increased awareness provide a robust basis for promoting GE
beyond the current GEP cycle.

Strategic goals — GEP 2.0

Building on earlier achievements, the experiences gained from the implementation of GEP 1.0, and the outcomes
of the AGRIGEP project (including capacity assessment, capacity building, monitoring, mentoring, literature
review, and empirical research), GEP 2.0 defines strategic objectives across eight key priority areas. These areas
are designed to advance gender equality at MATE, while each of them also supports the priorities of the
university’s MATE2030 strategy. GEP 2.0 provides a comprehensive framework for addressing equality-related
challenges embedded in the university’s operations, organizational culture, and sector-specific characteristics.

Recruitment, career development, and retention

GEP 2.0 aims to ensure that MATE provides an attractive and supportive environment for both students and
employees. This includes expanding mental health services, developing new support mechanisms for PhD
students, and developing web content showcasing career opportunities at. Special attention is given to promoting
a fair distribution of tasks between genders, which is supported by training courses, workshops, and research. The
principles of fairness and transparency are applied during recruitment and selection, which is also ensured by
regular updates to the OTM-R strategy. An important goal is the integration of career starters through mentoring
and information resources, while the new feedback system provides space for all employees to develop HR
processes. The measures of the program thus serve professional development, community building, and fair
university operations at the same time.
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Leadership and decision-making

The second priority area focuses on strengthening women's leadership roles, supporting work-life balance, and
reducing gender bias and discrimination. These objectives are served by targeted information initiatives, such as
roundtable discussions and events showcasing positive role models, as well as training courses and information
packages for female employees. Expanding training opportunities for managers helps to promote equality in
decision-making, while various forums, roundtables, World Café-style meetings, and surveys provide space for
community dialogue and exploring the causes of prejudice. Regular performance reviews help to identify hidden
biases in evaluations. Women's career paths are supported by targeted measures, including tailored career advice
and special management training modules. Together, these measures help women advance professionally and
develop their leadership skills.

Work-life balance and caring duties

The third key area is strengthening the work-life balance, which is essential for increasing the university's retention
rate. In addition to family-friendly programs such as summer camps and joint events, baby-mother rooms on every
campus support student and staff. Mental health is supported by regular lifestyle assessments and needs-based
services that contribute to long-term well-being. Targeted information materials are produced for those returning
from maternity or paternity leave, and their managers receive special training to support their reintegration. The
academic careers of parents with young children are strengthened through events, publications, and forums that
showcase positive examples and provide up-to-date assistance. The World Caf¢ series collects the experiences of
fathers, emphasizing that work-life balance is a shared responsibility.

Organisational culture (awareness-raising about gender biases, stereotypes, and sexism)

One of the key objectives of GEP 2.0 is to transform organisational culture so that it truly supports gender equality
and eliminates hidden gender-based practices. To this end, awareness-raising programs, sharing of best practices,
and open discussions help to make the values of equality and fairness part of everyday operations. As a
continuation of GEP 1.0, workshops organized for male and female educators will promote joint action against
discrimination in teaching. Employee satisfaction surveys will include assessments of well-being and workplace
atmosphere, which will support the early detection of hidden problems. All stakeholders will be trained to
recognize and address sexism, and regulations will be reviewed and updated based on feedback and changes in the
regulatory environment. In addition, the goal is to develop new, secure feedback channels that allow students and
staff to effectively report their experiences. Together, these measures ensure that MATE's organizational culture
remains open, fair, and supportive in the long term.

Measures against gender-based violence, including sexual harassment

MATE is committed to providing a safe and equitable environment for all members of the university community,
which is why GEP 2.0 includes a separate chapter on the prevention and management of gender-based violence
(GBYV). First, the university emphasises preparing organisational actors for the "actions against GBV" through
sensitivity and awareness-raising programs, online platforms, and in-person training. Related to this is the "Safe
and Sustainable Workplace" campaign, which sends a visible and powerful message to the university community.
Secondly, detailed and easily accessible information is provided to all members of the university community on
institutional rules and measures against gender-based violence. This includes a dedicated website, face-to-face
training, regular review of the regulations, and an anti-discrimination poster campaign. Thirdly, priority is given
to the effective handling of specific cases of harassment and discrimination. The review of existing regulations
and communication practices, with the involvement of the parties concerned, ensures that cases are resolved
quickly, confidentially, and transparently.

Integration of the gender dimension into research and teaching content

MATE GEP 2.0 pays particular attention to ensuring that the principles of gender equality are integrated into
research and teaching content. The first step in this process is to ensure that all stakeholders — researchers, teachers,
and students — understand why it is important to take gender considerations into account. Regular training sessions
are organised for researchers on how to integrate the gender dimension into research content, and for teachers on
how to incorporate it into teaching materials. Additionally, a module focusing specifically on the application of
gender equality in research and education will be integrated into the training of PhD students. It is equally
important that members of the community are aware of the difference between gender balance and gender equality.
Training courses organised for researchers help them understand the different meanings and practical applications
of the two concepts. At the same time, a comprehensive collection of information materials shows how the gender
perspective can be integrated into both research projects and educational processes.

Structures for the institutionalisation of gender equality
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The seventh key area focuses on ensuring that gender equality is not just a project-based initiative, but becomes a
lasting change embedded at the institutional level. Regulations and internal communication channels are reviewed
annually to ensure that they always reflect the principles of equality. Special attention is given to the HR Excellence
Award, which reinforces the university's commitment to international standards. Monitoring and data collection
systems are continuously updated, with a focus on the relationship between gender and socio-economic status. The
network of equal opportunity officers and the Community of Practice will be further developed to ensure the
sharing of experiences, transparency, and continuity. The mid-term review provides an opportunity to evaluate the
results achieved so far and to fine-tune further goals and tools, thus ensuring that the implementation of GEP 2.0
remains sustainable and transparent.

Agriculture and/or life sciences-specific issues

The seventh key area focuses on ensuring that gender equality is not just a project-based initiative, but becomes a
lasting change embedded at the institutional level. Regulations and internal communication channels are reviewed
annually to ensure that they always reflect the principles of equality. Special attention is given to the HR Excellence
Award, which reinforces the university's commitment to international standards. Monitoring and data collection
systems are continuously updated, with a focus on the relationship between gender and socio-economic status. The
network of equal opportunity officers and the Community of Practice will be further developed to ensure the
sharing of experiences, transparency, and continuity. The mid-term review provides an opportunity to evaluate the
results achieved so far and to fine-tune further goals and tools, thus ensuring that the implementation of GEP 2.0
remains sustainable and transparent.

The implementation of GEP 2.0 contributes not only to MATE meeting the requirements of Horizon Europe and
ERA, but also sets an example for other higher education institutions in the region. Furthermore, it also
contributes to the institution's fulfilment of the gender equality criteria for the HR Excellence Award.
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1. Introduction

It is with pleasure that our university prepares the second Gender Equality Plan, the GEP 2.0. This valuable
document enables us to understand the complexity of our community in terms of its differences and, above all, the
gaps that still exist, allowing us to set targeted policies and actions that help implement GEP2.0 over the next four-
year period, from 2026 to 2029.

We are proud that our university was coordinating one of the ERA-NET projects, which supported the
implementation of the first GEP plan (GEP1.0) for the participating widening country-origin partners and the
transfer of good practices. In January 2023, the implementation of the AGRIGEP project began, and our mentor
partners, the Yellow Window (Belgium), the UPC Universitat Politécnica de Catalunya (Spain) and the
Association of Hungarian Women in Science (Hungary) continued to support us in assessing our GEP 1.0
implementation, conducting capacity building, and revising our GEP to develop a new, tailor-made strategy for
the next period. This document, GEP 2.0, is the result of a three-year process.

The AGRIGEP - Assessment and implementation of Agriculture and Life Science Universities’ first Gender
Equality Plans in widening countries (GA number 1010944158) Horizon Europe project is a community of three
Research Performing Organisations (MATE, CZU, UP) from widening counties operating in the broadly framed
field of research in agriculture and life science, supported by three mentor partners with experience in Gender
Equality (GE) strategy (UPC, YW, NaTE). Provided that Horizon Europe’s GEP eligibility criterion entered into
force in January 2022, AGRIGEP partners already have their GEP 1.0 in place. The objective of the project is thus
to conduct a comprehensive assessment of the status of partners’ GEP implementation processes and to develop
inclusive GEPs that are fully tailored to the needs of each partner university and conducive to long-term
institutional change. In line with this goal, AGRIGEP works to integrate Gender Equality (GE) issues into
universities’ educational systems and curricula.

The specific objectives of the AGRIGEP project are to:

e  Assess the capabilities of the institutions implementing their Gender Equality Plans 1.0 for the first time
and identify strengths and weaknesses, risks, and possibilities.

e Increase capabilities through capacity building; promote reforms and structural changes for the efficient
implementation of GEPs.

e Perform sector-specific assessment, revise and update GEP strategies based on the sectoral needs and
determine specific relevant measures.

e Provide relevant knowledge on GEP issues in relation to agriculture and life science to the next
generation of professionals, with a special focus on international students.

e  Ensure the long-term implementation and impact of institutional GEPs beyond the project lifetime
through structural changes.

On-site visits and mentoring sessions, coordinated by the mentor partners, were conducted to monitor progress,
engage stakeholders, and support the local adaptation of GEP strategies. These visits were aligned with the ongoing
self-assessment exercises and contributed to refining implementation practices. These coordinated efforts were
designed not only to improve institutional capacities but also to promote long-term structural reforms towards
inclusive and effective GE strategies in the sector. In the final year of the project, widening partners developed
their new GEP 2.0, which builds on the conclusions of the previous GEP and includes the best practices learned
from the mentors, supported by their mentoring activities.

The Hungarian University of Agriculture and Life Sciences (MATE) was established in 2021 through the
merger of several major agricultural and life sciences institutions, including the former Szent Istvan University.
With roots dating back to the 18th century, MATE carries forward a long tradition of agricultural education and
innovation in Hungary. Today, MATE is one of the country’s largest higher education institutions, with five
campuses across multiple regions and a broad academic portfolio spanning agriculture, environmental sciences,
food technology, rural development, and engineering. The university plays a leading role in addressing
contemporary challenges related to food security, sustainability, and climate resilience. Since its formation, MATE
has engaged in major institutional transformation, which includes strengthening its international partnerships,
modernising governance structures, and implementing cross-cutting strategies. The fundamental transformation of
the institution required substantial adjustments, but this change also brought new opportunities. In addition to the
change in model, the objectives also included the development of new directions and novel organisational and
operational models. A new strategy, the “MATE 2030 Empowering the Future: A Dynamic University in Motion”
strategic roadmap, has defined the key areas that will drive this change throughout the decade. The most critical
challenges facing the sector, the region, society, and the economy have determined the thematic areas where
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measures need to be implemented to achieve the objectives. The strategic goals of the university and the sector are
organised around them.
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2. Institutional Commitment to Gender Equality

The Hungarian University of Agriculture and Life Sciences (MATE) is strongly committed to promoting gender
equality as an integral part of its institutional development, academic excellence, and social responsibility. This
commitment is deeply embedded in the University's mission, vision, and strategic documents, including the MATE
2030 Strategy and the University’s application for the HR Excellence in Research Award.

Strategic Relevance of the Gender Equality Plan (GEP)

MATE views the Gender Equality Plan as a vital strategic tool to foster an inclusive, fair, and supportive
institutional culture. The GEP is aligned with the goals of MATE 2030, which envisions the university as a leading
institution in education, research, and innovation across the fields of agriculture, environment, food sciences, and
rural development — all areas where inclusivity, diversity, and gender balance are essential to sustainable progress.
The GEP supports this vision by promoting equal opportunities and reducing systemic barriers across academic,
research, and administrative staff.

Alignment with the University's Mission and Vision

MATE’s mission is to generate and disseminate high-level knowledge and to train professionals who contribute
to sustainable development, environmental stewardship, and the well-being of rural and urban communities.
Ensuring gender equality is central to fulfilling this mission, as diversity enhances the quality and impact of
scientific research, teaching, and innovation.

The University's vision for 2030 includes becoming a national and international centre of excellence, known for
its interdisciplinary, sustainable, and socially responsible research and education. Gender equality is recognised as
a key enabler of this vision, supporting the recruitment and retention of talented staff, ensuring a safe, sustainable
and supportive working environment, and enhancing innovation through diverse perspectives.

HR Excellence in Research Award and Gender Equality

MATE's commitment to gender equality is further demonstrated through its participation in the HR Excellence in
Research Award process. This European Commission recognition encourages the implementation of the European
Charter for Researchers and the Code of Conduct for the Recruitment of Researchers, which emphasise non-
discrimination and equal opportunities. The GEP supports these principles by integrating gender-sensitive
practices in recruitment, career development, work-life balance, and decision-making structures.

By institutionalising gender equality through a strategic and structured approach, MATE reaffirms its dedication
to building a more innovative and internationally competitive academic environment.
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3. Legal and Policy Framework

Ensuring equal treatment and promoting equal opportunities, with a special focus on gender equality, is
of paramount importance to MATE. The university seeks to implement these principles through action
plans, internal regulations that extend beyond applicable legal provisions, and various institutional and
organisational frameworks.

The legal principle and policy framework behind equal treatment are defined by several national laws
and regulations in Hungary for Higher Education and Research Institutions:

e  Constitution of Hungary — as a fundamental law, defines the principles,

e Act V of 2013 on the Civil Code — defining personal rights,

e ActCXXV 0f2003 on Equal Treatment and Promotion of Equal Opportunities — defining equal treatment
and promotion of equal opportunities,

e Actlof 2012 on the Labour Code — defining labour-related issues,

e Act No. 204 of 2011 National Higher Education Act — defining the legal framework of higher education
institutions.

The organisational regulations at MATE, which ensure the legislative and policy framework of equal treatment
and promote equal opportunities, are the following:

e Organisational and operational regulations (SZMR)
e Code of Ethics

e  Equal Opportunities Plan

e Gender Equality Plan

e Study and Exam Regulations

The university's current Equal Opportunities Plan has been in effect since March 13, 2025, for a three-year term.
This plan comprehensively addresses equal opportunity considerations. In line with this regulation, in 2022, the
University adopted a separate Gender Equality Plan (GEP) for a period of three years, ensuring the inclusion of
GE in the equality strategy of the university.

In cases involving violations related to gender equality, university citizens — including both students and staff —
may seek redress through the following internal and external channels.

In Hungary, the most important piece of legislation in this field is Act CXXV of 2003 on Equal Treatment and the
Promotion of Equal Opportunities. The scope of this Act extends to our University in two capacities: both as a
higher education institution (in relation to students) and as an employer (in relation to employees). The purpose of
the Act is to ensure that all persons residing in Hungary, their communities, as well as legal entities and
organisations without legal personality, are treated with equal respect and consideration, and that individual
circumstances are given equal weight in decision-making processes. The Act identifies 19 protected
characteristics, on the basis of which discrimination, unlawful segregation, retaliation, and harassment are strictly
prohibited. These protected characteristics include, but are not limited to: gender and gender identity, race, skin
colour, nationality, affiliation with a national or ethnic minority, native language, disability, health status, religious
or ideological beliefs, political or other opinion, marital status, motherhood (pregnancy) or fatherhood, sexual
orientation, age, social origin, financial status, the part-time or fixed-term nature of an employment or work-related
legal relationship, trade union membership, and any other status, characteristic, or trait.

Anyone who believes that they have been subjected to discrimination on the basis of a protected characteristic may
seek legal remedy from the Commissioner for Fundamental Rights (Ombudsman). This procedure is free of charge.
The Ombudsman acts in an official capacity and, where necessary, may order the termination of the unlawful
situation and may impose fines.

Naturally, the university’s aim is to be regarded as a trustworthy institution both in its role as a higher education
provider and as an employer, by both students and staff. The preferred approach is always to seek resolution within
the institutional framework. We can state that our efforts in this respect have been successful. Our primary focus
is to prevent grievances and conflicts related to gender equality through a robust institutional framework and clear
internal regulations, and to address individual cases within a transparent and trust-based system of cooperation.
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That said, several internal legal avenues are available within the University in the event of such grievances.
University citizens may submit a complaint — either through the Campus Equal Opportunities Coordinators,
the Officer for Equal Opportunities/GEP officer, or directly — to the Equal Opportunities Committee. The
Committee will review the complaint during its meeting and may propose the necessary measures to resolve the
issue.

In cases of perceived violations of rights, university citizens may also turn to the University Ethics Committee.
Members of the Committee are nominated by the Rector, the Directors General of each campus, the Director
General of the Doctoral and Habilitation Centre, the Director General for Coordination, the Director General for
Economic Affairs, the University Student Union, and the University Doctoral Student Union. The Chair of the
Ethics Committee is the Director of Legal and Public Procurement Affairs.

The Ethics Committee meets on a regular basis. The Committee investigates conduct that may be ethically
questionable based on the provisions of the University’s Code of Ethics, facilitates dialogue in cases of conflict,
and may issue recommendations or proposals to University leadership based on its observations and experiences.
The general objective of the Committee’s operation is to align the provisions of the Code of Ethics with the
practical realities of university life, using the tools at its disposal. Ethical misconduct includes, among other things,
violations of human dignity and harassment.

MATE also operates an internal whistleblowing system. This system allows individuals to report any unlawful
or allegedly unlawful act, omission, or other misconduct, including harassment as defined in Section 10 (1) of Act
CXXYV of 2003 on Equal Treatment and the Promotion of Equal Opportunities. Reports concerning harassment
are, whenever possible, investigated with the involvement of a university employee who has completed internal
training on gender equality or a person with professional qualifications in psychology. The investigation must be
carried out within 30 days of receiving the report, and the Director General for Coordination is responsible for
informing the whistleblower of the findings and any actions taken.

The establishment and continuous updating of the university’s internal legal framework is essential, as it provides
irreplaceable guarantees for legal certainty and institutional trust. However, the university primarily strives for
cooperation based on partnership and mutual respect. The institutional legal structure, the guarantees provided by
our internal mechanisms, and our action plans all serve to promote and uphold this fundamental objective.
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4. Assessment: the result of GEP 1.0 implementation and current challenges
GEP 1.0 and its implementation

MATE’s first Gender Equality Plan was approved in January 2022. It positioned GE as a core principle in line
with Sustainable Development Goal 5 (SDG 5) and emphasised its integration into education, research, and
administrative operations. The GEP 1.0 outlines several interconnected thematic priorities aimed at both structural
reform and cultural change across the university:

1. Recruitment, Career Progression, and Leadership

o Promote gender-sensitive recruitment by reviewing job advertisements and selection
procedures.

o Encourage gender-balanced representation in hiring and promotion committees.

o Support career development for women, particularly in STEM fields and senior
positions.

o Initiate draft internal guidelines to improve gender balance in leadership roles and
institutional bodies.

2. Work-Life Balance and Well-being
o Establish mental health counselling services across all campuses, including English-
language options.
o Aim to improve access to flexible working arrangements and part-time options.
o Explore family-friendly measures such as mother-baby rooms and support for parenting
staff and students.

3. Institutional Awareness and Cultural Change
o Organise visibility events such as Girls’ Day and Researchers’ Night to promote women
in science.
o Develop internal awareness campaigns to challenge gender stereotypes in academia.
o Design training modules on unconscious bias and inclusive communication.
o Integration of these modules into mandatory onboarding and staff training.

4. Prevention of Gender-Based Violence

o Launch a confidential abuse reporting system integrated into the university's Human
Resources (HR) portal.

o Provide pathways for legal and psychological support in cases of harassment or
misconduct.

o Establish an Equal Opportunities Committee to monitor cases and guide institutional
responses.

o Work to create a safe, respectful, and inclusive environment across all campuses.

5. Gender in Research and Education
o Conduct consultations with doctoral schools to promote gender-sensitive research.
o Offer training for researchers and academic staff on integrating gender in proposals and
teaching.
o Collaborate with external mentors to support institutional learning.
o Encourage the inclusion of gender perspectives in curricula and academic outputs.

6. Data Monitoring and Evaluation
o Collection of gender-disaggregated data across staff and academic categories.
o Identify the need for more regular, centralised, and intersectional data systems.
o Aim to define specific indicators and reporting mechanisms to track GEP progress.
o Plan to use institutional feedback and surveys to guide future actions.

7. Institutional Governance and Sustainability
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o Formalise the position of GEP Officer within university regulations.

o Activate the Equal Opportunities Committee as a governance body with regular
meetings and reporting roles.

o Embed GE into internal rules and strategic documents to ensure long-term continuity.

o Link GEP implementation with broader university development and EU project
frameworks (e.g. AGRIGEP).

The plan focused on raising awareness and promoting cultural change, with specific attention on supporting
women in leadership and research positions. Educational initiatives under Horizon Europe projects, most notably
AGRIGEDP, coordinated by MATE, aimed to build gender capacity among staff and students.

Between 2022 and 2025, MATE made significant strides in implementing its GEP, aligning with Horizon Europe
eligibility requirements and broader goals within the European Research Area (ERA). The period reflects a gradual
evolution, from initial groundwork and compliance-focused activities to deeper institutional engagement, capacity-
building, and efforts to embed GE into the university’s operations, culture, and research. The year 2022 represented
a foundational phase, primarily shaped by preparation and strategic alignment. With the Horizon Europe
requirement mandating the presence of a GEP for research funding eligibility, MATE initiated internal assessment
processes and developed its first formal GE strategy. One of the most significant steps was the preparation and
submission of the AGRIGEP project proposal under the Horizon-WIDERA call, in collaboration with universities
from the Czech Republic and Slovenia. The proposal aimed not only to secure funding but also to establish peer-
based guidance from more experienced EU institutions.

The most significant results of the GEP 1.0 implementation between 2022 and 2025 are:
2022

e  Appointment of a temporary GEP Officer from the Human Resources department

e Formation of a core GEP implementation team

e Gendered data collection started

e Mental health counselling services were made available for all the 5 Campuses for students, including
English-language options available for international students

e AGRIGEP project grant agreement was signed, providing financial and mentor support for both the
implementation of GEP1.0 and further capacity assessment and development.

2023

e  The official launch of the AGRIGEP project in January

e Formal institutionalisation of the GEP Officer role (part of the Organisational and Operational Rules)

e  The new HR portal was launched

e An online reporting system established to report internal whistleblowing (including abuse, harassment,
and sexual misconduct)

e Awareness-raising efforts to provide information on equality, gender equality and GEP (e.g. Girls’ Day,
Researchers’ Night)

e Targeted science outreach activities to foster greater female engagement in STEM fields)

e Internal guidelines to improve gender balance across leadership structures, panels, speaker lists, and
governance committees were designed

e Equal Opportunities Committee was established (with representatives from HR, legal services, student
bodies, campus directors, and counselling professionals)

e  Campus equality coordinators are established with the coordination of the Equality Committee Chairman

e Training on GE topics, including how to integrate GE into research and teaching with mentors’ support

e Agreements with nurseries (until age 3) and kindergartens (between age 3-6) at the different Campus sites
to provide places for employees’ kids

2024

e HRS4R (HR Excellence in Research) Working Group established in April
e HRS4R Application was submitted in September
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e MATE 2030 strategic document launched that acknowledges the importance of inclusivity and diversity,
featuring sustainability reporting and rankings
e  The decision was accepted on the establishment of the executive data monitoring and information system,
and the work was started with an external IT expert
e Active student mobilisation and awareness raising event series was organised throughout the year (10
events)
e Policy roundtable discussion with experts and representatives of the government was organised
e Joint international webinar series with sister projects was led by AGRIGEP and MATE GEP core Team,
increasing visibility, awareness and providing information and training possibilities for stakeholders
e  Student programs and stakeholder events continued
e  Trainings:
o webinars and symposia to highlight the career paths of successful women academics, expanded
mentoring exchanges with partner institutions, and
o specialised training for both HR professionals and the GEP team
o soft-skills and grant-writing workshops, as well as public information sessions on family support
systems, comparing local Hungarian provisions with international good practices.
e  The Student Service Centre (SSC) has participated in the implementation of the GEP since this year.
e A new research and teaching award system was established in 2024 as part of the ‘MATE 2030’ strategy:
o Education Awards:
= Lifetime Achievement Award for Teachers (KATEDRA Award)
= Teacher of the Year Award (ETALON Award)
»  Young Teacher of the Year Award (START Award)
= Talent Manager of the Year Award (MAGISTER Award)
» Innovative Treacher of the Year Award IRANYTU Award)
= Most Popular Teacher of the Year Award (DIAKHANG Award).

o 3. Mission Awards:
* Innovation Impact Award
=  Sustainability Award
= Agora Award
* MATE Media Ambassador Award
e Capacity building training on GBV by AGRIGEP mentor partner Yellow Window, presenting the
UniSAFE project's 7Ps model (Prevalence, Prevention, Protection, Prosecution, Provision of services,
Partnerships, and Policies) for top management and ‘gatekeepers’ of MATE, to support local efforts to
develop the existing policies
e GEP1.0 was extended until the end of 2025: MATE's Gender Equality Plan (GEP) has been extended
until 31/12/2025 to allow the AGRIGEP project to support the development of a new GEP 2.0 plan for
the next period. A key goal is to create a customised, well-fitting agriculture-focused GEP in synergy
with the institution's strategic and developmental goals at the end of the AGRIGEP project. The
amendment was signed on 01/11/2024 and published on the university's website.

2025

e A network of equality referents was established (which currently has 20 referents in the academic area)
e New equality referents are nominated in Q3 for the functional area (non-academic representation)
e The executive information system (VIR) pilot was started in Q2, containing an equality module under
HR data
e HR website development continued:
o “idea box” for proposals and ideas concerning the organisation and its operation was established
o new information materials were uploaded for employees
o HRS4R section was developed
o Training material for teachers, researchers, and other staff was developed as part of the AGRIGEP
project's WP4 activities. The training materials are developed in English and translated into the national
language and adapted for local needs. The three modules are:
o Gender in teaching
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o Gender in research
o GBV at higher education institutions
e AGRIGEP Final Conference “Rooting Sustainable Change: Inclusive Gender Equality Plans in
Agriculture and Life Sciences Universities in Central and Eastern Europe” organised on 25th September
2025 including a high-level policy roundtable
e voluntary questionnaire for employees
e development of a “behavioural codex” for MATE citizens
e Launch of the Employee Assistance Program (EAP), which provides mental health counseling, legal
and financial advice, and lifestyle counseling to all MATE employees, as well as coaching services for
managers (external contract based).
e  Student Service Center activities:
o conducts surveys with students on student services, including mental health counselling,
coaching, mentoring, and equality issues
o monitoring of mental health counselling and career advisory program
o organising MATE-Academy program series and inviting guests related to mental health,
equality, diversity, work-life balance, life coaching, and safe educational place topics.

In sum, the period from 2022 to 2025 reflects a clear and consistent evolution in MATE’s GE work. Starting from
formal planning and minimal structures, the university has moved towards institutionalisation, cultural
engagement, and practical implementation. The AGRIGEP project served as both a catalyst and a guide, providing
resources and peer support to facilitate navigation of the process. While challenges persist, particularly in terms of
student engagement and sustainable cultural change, the structural reforms and awareness raised during this period
provide a strong foundation for advancing GE beyond the current GEP cycle.

Data collection and monitoring

In this subchapter, we provide a comprehensive statistical analysis of equality and GE-related data. The data are
gender disaggregated; however, further intersectional parameters, such as age, number of children, disability, and
position, are also used to understand GE-related problems at the organisational level and monitor the progress of
GEP. Although a large dataset is available, the analysis was started during the first GEP implementation; therefore,
the effect of GEP 1.0 cannot be concluded in every case to date.

While employee data is available on the HR database (at the HR Directorate), students' data is related to the
Educational Directorate in accordance with national and institutional regulations. Statistical analysis and data
monitoring are conducted twice a year, in conjunction with the official national data provision to the ministry and
the Hungarian Central Statistical Office, as part of the Higher Education Information System National Statistical
Data Collection Program (FIR OSAP). The regulations define the dates as the 15" of March and the 15" of October
for data reporting every year. Therefore, to align with the student dataset, we decided to monitor the employee
data at the same period and date.
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Gender and age distribution of MATE employees

The average number of employees at MATE in the first six months of 2025 was 2,065 people, comprising 1,175
women (56.9%) and 890 men (43.1%). Below we present their distributions by position, age, seniority, and
organisational units (area of expertise). Where it was meaningful, we divided the academic data by activity
(teacher, lecturer or researcher).
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Figure 1. Gender distribution of employees in academic (lecturer, teacher, researcher) and functional (non-
academic) positions, since 2021. ote: the sum of men and women employees in functional and academic positions
each year represents 100%. The data for 2025 represents the average statistical numbers for the first six months
of the year only.
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Figure 2. Change in the percentage of employees in academic (lecturer, teacher, researcher) and functional (non-
academic) positions, from 2021 to the present. Left side women (lilac), right side men (green) data are presented.
Note: the dates represent the statistical border dates when university student numbers are reported to the national
authorities and published.)

67



Lecturers

Teachers

35% 35%

30% 30%

25% 25%

209 200

15% 15%

109 108

e LLLTT 1 T

0% E—l‘? 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-65 g 0% 25-29 30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 60-65 65«
m Man 1.3% 2,1% 43% 74% 105% 109% 6,.5% &7% 21% = Man 00% 00% 19% 3.7% 11,1% 56% 3.7% 56% 7.4%
mWoman 0,9% 3,6% 52% 7.2% 11L8% 67% 46% 53% 09% H'Woman 00% 00% 56% 7.4% 56% 296% 74% 37% 19%

Researchers Functional

35%

Al

3%
30%
25%
20%
15%
10%

I 5%
H 0%

0-34 35-39 40-44 4545 50-54 5559 60-65 65<
5..6% 89% B1% B85% 60% 65% 28% O08% W Man
10 5% 11,3% 6,0% 4.0% 28% 0.8% 04% B Woman

«25 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-65 65<
1,5% 16% 2,6% 35% 3.2% 54% 53% 34% 44% 1.0%
14% 2,2% 60% B2% 95% 1LB% 14,1% 98% 45% 05%

Figure 3. Age and gender distribution of employees by positions in 2024.
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Figure 4. Gender distribution of employees by Institute in percentages of the total number of employees of the
different Institute (in 2024) s. Note: academic and functional (non-academic) positions are calculated in the sum.

In conclusion, the data presented above indicate that academic and functional areas face distinct challenges:

more women are working in different non-academic (functional) positions,

the age distribution of employees in non-academic positions is similar to that of the academics,
the researchers are a bit younger generation than lecturers and teachers,

senior teachers has the highest proportion of men above age of 50,

gender distribution differences in academic positions are strongly related to the scientific field,

therefore, to the Institutions.
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Figure 5. Gender distribution according to the contractual working hours of all employees (left side) and
academic positions only (right side) in 2024. (full-time: 8 hours/day,; part-time: 6 or 4 hours/day)
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Figure 6. Gender distribution and number of children (under age 18) of full-time (left side) and part-time
(right side) working employees of MATE in 2024.

Table 1: Gender distribution of MATE employees raising a child (under age 18) in 2024, as a percentage of all
employees.

Parents raising a child Iz/({/?)l W((;(r)l)en ?(1)21)1
1 child 7,1% 12,6% 19,7%
2 children 6,4% 10,1% 16,5%
3 children 2,7% 3,0% 5,7%
4 or more children 0,6% 0,7% 1,3%
Total 16,8% 26,4% 43.2%

In conclusion, a significant number of employees are balancing childcare responsibilities with family roles and
other caring duties. Therefore, WLB has considerable importance, and a safe and sustainable working environment
can attract new employees and support employee retention. At the same time, the university can be a reliable and
valued employer in the sector and the region.
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Figure 7. Gender Distribution in Leadership Positions in 2024.
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Figure 8. Number of leaders per 100 employees in academic positions by gender (in 20124)
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Figure 9. Increase in the proportion of women in the different permanent academic (teacher, lecturer,
researcher) and non-academic (functional) positions between 2021 and 2024.
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In conclusion, there is a permanent increase in the proportion of women in both permanent and leadership
positions; however, a gap remains in academic leadership positions, considering the equal representation of women
and men.

Career progression and advancement
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Figure 10. Gender ratio in academic career advancement in 2024. The numbers represent the total number of
promotions (advancement at university level) among academic staff.
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Figure 11. Age and gender distribution of the habilitated academic staff in 2024.
On the left side, the pie chart illustrates the gender distribution of the aggregated data, excluding age groups.
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Figure 12. Age and gender distribution of the academic staff with a DSc degree in 2024.
On the left side, the pie chart illustrates the gender distribution of the aggregated data, excluding age groups.

In conclusion, the data reveal significant gender differences in promotion and career progression across all age
groups. Therefore, specific actions are required to provide support for employees to decrease differences among
genders and age groups in academic positions.
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Figure 14. Gender distribution of the WoS/Scopus citations of academic staff
with publications affiliated with MATE in 2024.

Based on the data, the scientific output at MATE is significantly gendered. Therefore, the background should be
better understood, and specific actions should be taken to lower disparities or inequalities.

Breakdown of students by gender

Table 2: Gender distribution of university students at MATE by semester and nationality.

Man Woman All
Periodus International Hungarian Total % International Hungarian Total % students
2021/22 semester |l. 1074 5136 6210 46,6% 966 6146 7112 53,4% 13322
2022/23 semester |. 1119 5431 6550 47,3% 971 6315 7286 52,7% 13836
2022/23 semester |I. 965 4681 5646 47,5% 880 5354 6234 52,5% 11880
2023/24 semester |. 960 5341 6301 47,2% 926 6134 7060 52,8% 13361
2023/24 semester |l. 705 3857 4562 46,4% 704 4572 5276 53,6% 9838
2024/25 semester |. 782 4593 5375 45,8% 790 5581 6371 54,2% 11746
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Table 3: Gender distribution of PhD students at MATE in 2024 by Doctoral Schools

Name of Doctoral School W ED % Woman % Total Hungarian Foreign Scholarship self-financed
Doctoral School of Environmental Sciences 26 45% 32 55% 58 34 24 55 3
Doctoral School of Animal Biotechnology and Animal Sciences 21 49% 22 51% 43 28 15 40 3
Doctoral Schoolof Animal Sciences 15  56% 12 44% 27 19 8 27 0
Doctoral School of Biological Sciences 14 36% 25 64% 39 21 18 38 1
Doctoral of Food Science 37 47% 41 53% 78 36 42 68 10
Festetics Doctoral School 14 54% 12 46% 26 18 8 26 0
Doctoral School of Business Management and Regional Sciences 98 52% 92 48% 190 97 93 177 13
Doctoral School of Horticulture 21 38% 34 62% 55 35 20 51 4
Doctoral Schoolof Engineering 35 81% 8 19% 43 18 25 41 2
Doctoral School of Plant Sciences 41 51% 40 49% 81 44 37 79 2
Doctoral School of Landscape Architecture and Ecology 17 44% 22 56% 39 22 17 38 1
AUPhD students (active in 2024) 339  50% 340 I/ 679 372 307 640 39

In conclusion, we can state that the proportion of women students is consistently higher at MATE, at 3-4%. In
comparison, the PhD students' enrolment is similar across genders, though it differs by study area. Therefore,
science area-specific actions should be considered to support the retention of professionals with a PhD degree and

provide them with career options at MATE.
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5. Objectives and Strategic Priorities

The objective of MATE's second Gender Equality Plan (GEP 2.0) is to ensure a Safe and Sustainable Working
and Learning Environment for all employees and students on an equal and equitable basis. Based on earlier
achievements, the experiences of GEP 1.0 implementation, as well as the results of the AGRIGEP project
(capability assessment, capacity building, monitoring, mentoring, literature review and empirical explorations),
we defined the following strategic objectives related to eight key priority areas that could support the improvement
of gender equality at MATE, also part of the HR Excellence Award. Furthermore, all of the key priorities support
the priorities of the University's MATE 2030 strategy.
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Key area 1: RECRUITMENT, CAREER PROGRESSIO]
RETENTION

Objective 1.1 Enhancing staff and student retention.

Obiective 1.2 Improved task allocation through better planning and alignment with functional
ective 1.
! areas, qualifications, and experience.

Objective 1.3 Monitoring gender equality at all stages of the recruitment procedure.

Objective 1.4 Supporting career progression.

Key Area 2: LEADERSHIP AND DECISION-MAKING

.. Implementing focused information initiatives and support services to improve female
Objective 2.1 )
leaders’ work-life balance.
Objective 2.2 Support the prevention of gender bias and discrimination in promotion decisions.
Objective 2.3 Supporting women to apply for management positions.

Key Area 3: WORK-LIFE BALANCE AND CARING DUTIES

Objective 3.1 Promote measures, procedures, and channels to ensure work-life balance.
Objective 3.2 Facilitating efficient work processes alongside dedicated assistance for returnees.
Objective 3.3 Opportunities to enhance organisational support to keep WLB.

Objective 3.4 Supporting the advancement of scientific careers for parents raising young children
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Key Area 4: ORGANISATIONAL CULTURE

Objective 4.1

Identifying and addressing hidden gender-based practices.

Objective 4.2

Preparing organisational stakeholders to identify the dangers of sexism within the
organisational culture

Key Area 5: MEASURES AGAINST GENDER-BASED VIOLENCE

Objective 5.1

Preparing organisational stakeholders to handle GBV professionally.

Objective 5.2

Provide detailed and accessible information to all university stakeholders on the
institutional policies and measures against GBV.

Objective 5.3

Resolving cases of harassment and discrimination through effective channels.

Key Area 6: INTEGRATION OF THE GENDER DIMENSION INTO

RESEARCH AND TEACHING CONTENT

Objective 6.1

All stakeholders understand the relevance of gender equality in research and
teaching.

Objective 6.2

All stakeholders understand the conceptual difference between gender balance and
gender equality.

Key Area 7: STRUCTURES FOR THE INSTITUTIONALISATION OF

GENDER EQUALITY

Objective 7.1

Supporting comprehensive and long-term solutions for improving gender equality.

Objective 7.2

More visibility of the regulatory and organisational policies.

Objective 7.3

Strengthen the institutional network for equal opportunities.

Key Area 8: AGRICULTURE AND/OR LIFE SCIENCES SPECIFIC

ISSUES

Objective 8.1

Strengthen the intercultural understanding among the university citizens.

Objective 8.2 Identifying, preventing, and managing GE issues encountered during internships.
.. Supporting women’s career progression and entrepreneurship in the agrobusiness
Objective 8.3
sector.
A Map the sector- and organisation-specific characteristics to support the
Objective 8.4

development of GEP3.0

75




6. Action Plan for Gender Equality

In this section, we define the identified problems that need to be addressed to improve gender equality at MATE.
We describe the specific objectives and list the specific actions to achieve them in a table format. The responsible
departments (with bold letters) and involved organisational units are listed in line with the indicators supporting
the monitoring. The timing represents the deadline for completing the action, while continuous activities are
labelled with “C”. We follow the Key priority areas defined in the previous section.

6.1. Recruitment, career progression, and retention

¢ Difficulties in talent retention.
e Decline in the status of higher education teaching and research careers at the

Identified problems: ’
societal level.

e Tasks are often defined by gender.

The number of people leaving the profession is substantial, and retaining talent presents significant challenges.
The business sector plays a significant role in the drain of skilled graduates, but the impact of Western Europe and
North America's “brain drain” effect remains substantial. It is vital to raise the prestige of university teaching and
research careers in the agricultural sector, as well as support the careers of women with dedicated action.

The prestige of higher education teacher and researcher positions has declined at the societal level, primarily due
to lower salaries compared to the business sector and the heavy workload and intellectual demands. Combined
with the general labour shortage, this makes it even harder to formulate an effective recruitment strategy. Solving
this problem requires not only improving working conditions but also renewing recruitment strategies and
developing institutional career models.

Proposed strategic actions:

e Improve working conditions

e Renew recruitment strategies

e Develop and implement institutional career models
e  Support women in academia

Objectives and action plans:

O 1.1 Improving the retention of staff and students

L. ) Responsible / o . ..
Nr. Description of the Action Monitoring Timing
Involved
employee satisfaction
Action Develop and improve mental health (Likert scale),
LL1 counselling services for employees and | HR, M number of service users. | 2027 Q2
o expand existing capacities. satisfaction  of service
users
student satisfaction
. | Develop and improve mental health SUTVeEYs
Action . . ED, DS, ED, .
112 counselling services for students and CSS. M number of service users. | 2026 Q4
o expand existing capacities. ’ satisfaction  of service
users
Improving  support mechanisms to The number of doctoral
Action| €ncourage PhD studen'Fs to remain at the DSC, USC, M, | students who graduated
113 university and developing monitoring and ED. CSS. HR and remain at the | 2027 Q4
o data collection to support additional S university. Number of
training based on identified needs. respondents; Number of
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new trainings/activities
developed to meet the
needs

Providing information about university
Action| career paths and opportunities for students
1.1.4 | and employees by developing the webpage
content.

HR, CSS, ED, | number of university
IT, CSS, DSC, | applicants (students and | 2026 Q3
usc employees)

Introduction of structured exit interviews

i . ber of participants i
Action with PhD students to understand the | DS, DSC, HR fum e.r .O pa' teipants m 2026 Q3
1.1.5 . . the exit interview
reasons behind high turnover.
' number of  network
Action| Support for the networking groups for | DSC, CSS, CD, | ,oivae C

1.1.6 | women doctoral candidates M
number of activities

O1.2 Improved task allocation through better planning and alignment with functional

areas, qualifications, and experience

L. . Responsible / L. L.
Nr. Description of the Action Monitoring Timing
Involved

.. N number of participants in
Raising awareness among university

i .. trainings and workshops,
Action citizens about gendered tasks through | HR, EOC . g. P C
1.2.1 .. satisfaction rate after

training and workshops. ..
training

. Examining the division of tasks for women and report
11&;t120n men by field of expertise with quantitative | HR, EOC, M ’ C

e and/or qualitative methods. number of interventions
01.3 Monitoring gender equality at all stages of the recruitment procedure.
L. . Responsible / L. L.
Nr. Description of the Action Monitoring Timing

Involved

Regularly develop the OTM-R strat t . .
cgularly develop the strategy "o satisfaction rate of

Action ensure gender equality and equity in | HR,M C

. stakeholders
13.1 recruitment procedures.
Ensuring and monitoring gender balance satisfaction  rate  of
Action| throughout the entire recruitment and HR M candidates, c
1.3.2 | selection process, including in selection ’ composition of
committees/bodies. committees

01.4 Supporting career progression.

Nr. Description of the Action Responsible / Monitoring Timing
Involved
.| Development of integration support for satisfaction rate 6 months
‘:‘Ztllon early-career university staff through | HR, IT after the integration, | 2027 Ql
o informational resources. report




Introduction of an employee feedback

i fi f
izt.lzon system (questionnaire, “open box”) on HR | HR, M, IT r;(g:r;;ythe ;)ee db;fl?ge, 2026 Q2
processes.
follow-up on career
. . progress for three years
ion| S It d t f entry-level .
Action| SUPPOTng and mentoring ot entry-ieve HR,M (surveys, mentoring | 2026 Q4
1.4.3 | employees .
sessions, case-based
support)
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6.2. Leadership and decision-making

Identified problems:

e '"Pressure to overachieve" among women contributes to work-life imbalance.

e Strongly merit-based promotion hardly recognises and handles structural
obstacles to women’s career advancement, which discourages women from
applying for leadership positions.

Effective leadership is a critical enabler of institutional transformation in the face of talent retention challenges. In

many agricultural higher education institutions, leadership and decision-making structures have not fully adapted

to the evolving needs of academic staff, particularly in relation to career development, work-life balance, and

gender equity. To build resilient institutions capable of attracting and retaining top talent, leadership must evolve

to become more transparent, participatory, and forward-looking.

Proposed strategic actions:

Build leadership capacity

Enhance transparency and accountability
Address gender-specific barriers
Data-informed leadership

Objectives and action plans:

02.1 Implementing focused information initiatives and support services to improve

female leaders’ work-life balance.

opportunities.

Nr. Description of the Action Responsible Monitoring Timing
Involved
Organising focused events (e.g. roundtable
Action| discussions) to highlight good practices and
HR, M C
2.1.1 | exemplary role models that could prevent
‘overachieve’ behaviour. .
number of actions,|
Action Information package and training for women number of participants,
212 researchers and lecturers on careerl HR, M satisfaction  rate  after] C
o development opportunities. training/event
Action Information package and training for women
213 administration staff on career development HR, M 2027 Q4

Support the prevention of gender bias and discrimination in promotion decisions

Nr. Description of the Action Elisoﬂzgslble Monitoring Timing
Action| Enhancing the training opportunities for
. . HR, M C
2.2.1 | leaders on equality and gender equality. number of actions,
Initiating discussions (e.g., round-table number. of participants,
Action| discussions, World Café, surveys) to better satisfaction  rate  after
i HR,M training/event 2028 Q2
2.2.2 | understand the root causes of gender bias and &
discrimination.
. | Revision of the performance evaluation to employee satlsfactllon,
Action . . . HR, M, IT, survey results measuring
check potential biases in the performance . 2028 Q1
223 - eTMR perceptions among
evaluation system.
employees/managers
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02.3 Supporting women to apply for management positions

Nr. Description of the Action Responsible Monitoring Timing
Involved

Action| Tailor-made career advisory system for HR, ED number of service users C

2.3.1 | women (upon request)

Action Pr.0V1d1ng' leadership training opportunities, HR, M, ED number of service Users C

2.3.2 | with specific modules for women.
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6.3. Work-life balance and caring duties

¢ Difficulty in balancing work and caring responsibilities for parents of young
children and those caring for elderly or ill family members.

Identified problems: e Returning to the university after a prolonged career break due to childbirth or
other reasons presents significant challenges for all actors.

e Navigating parenthood and a scientific career is a significant challenge for

academics.

Balancing professional demands with private life and caring responsibilities remains a major challenge for many
academics — and a critical barrier to retaining talent, especially among women. While the academic career path
is increasingly demanding, institutional support for work-life balance has not kept pace, contributing to inequality,
burnout, and attrition. One of the most influential factors contributing to this trend is the pull of the business sector,
which often offers more attractive salaries, better work-life balance, and faster career progression. Talented
graduates—especially in fields such as biotechnology, environmental engineering, data science, and precision
agriculture—are frequently recruited by private companies, diverting critical skills away from academia.
Therefore, a clear strategy is needed to support employees and provide more attractive working conditions at the
higher education organisational level as well.

Proposed strategic actions:

e  Flexible work models and scheduling

e  Childcare and family support services

e  Support for career breaks and reintegration
e Equitable evaluation criteria

e Leadership awareness and training

Objectives and action plans:

03.1 Promote measures, procedures, and channels to ensure work-life balance.

L. X Responsible L. L.
Nr. Description of the Action Monitoring Timing
Involved
Acti Mapping and implementing programs to number of programs
ction
311 support families and parents (e.g. summer; HR, M, CD number and satisfaction C
" | camping and family-friendly opportunities). rate of participants,
Acti Life management assessment—employees] number of new programs
ction
312 mental health— to support the introduction HR, M, CSS number of participants C
" | of new services according to needs.
Action| Implement baby-mother rooms on every number of rooms, number
CD, HR, M, 2028 Q2
3.1.3 | campus. of users,
03.2 Facilitating efficient work processes alongside dedicated assistance for returnees
L. . Responsible . L.
Nr. Description of the Action Monitoring Timing
Involved
Acti Targeted information for returnees (e.g number of information
ction
321 compilation of information materials fo HR, M materials  (publications] 2027 Q3
| leaders) programs) and satisfaction
. . ith th
Acti Targeted information and support for young he em
ction
parents returning to the job after parental HR, M 2026 Q3

3.2.2
leave




Action
3.2.3

03.3 Opportunities to enhance organisational support to keep WLB

Leadership training for preparing and
handling situations with returnees (e.g
integrating returnees into work processes and
work organisation; keeping in touch with the

absent employees during the long-term

absence).

HR, M

2028 Q1

L. X Responsible L. L.
Nr. Description of the Action Monitoring Timing
Involved
Acti Prepare an information package about WLB number of information
ction
131 support possibilities for line managers and HR, M materials, satisfaction of 2026 Q4
- include it in their manager training. managers after training
Acti Exploiting legal opportunities to enhance
ction
332 WLB support and encouraging theiy HR, LD, M 2026 Q3
" | implementation at the institutional level
satisfaction of employees
Acti Strengthening the contract amendment for 4
ction
133 fixed period, handling special life situation§ HR, LD, M C

03.4 Supporting the advancement of scien

of employees.

tific careers for parents raising young children

L. . Responsible / o . ..
Nr. Description of the Action Monitoring Timing
Involved

Action Awareness raising and promoting rolg CSS. HR. ED

models through regular events for staff and ; ’ 1 number of participants C
34.1 DSC, USC

students
o Tt 8 oo e nd css, 1, s b of wesivistrs

PP . £ L ED, DSC, USC|/ satisfaction rate of C

3.4.2 | packages, information forums, publications, ..

. . IT users/visitors

interactive tools) for parents.

. . : : _ number of participants

Action Fathers .strategles for keeping WLB - World HR, CD, M 2027 Q4
3.4.3 | café series

number of events
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6.4. Organisational culture (awareness-raising about gender biases, stereotypes,
and sexism)

Identified problems:

in higher education.

e Existing hidden gendered practices and processes.
o Female students fear that speaking out about their experiences of sexism or

gender biases could have consequences for them.
e Lack of knowledge on the effect of gender-blind and gender-biased practices

Promoting awareness of gender bias and hidden inequalities is essential for universities striving for academic
excellence, inclusivity, and innovation. A supportive and equitable organisational culture enhances staff and
student well-being, improves talent retention, and strengthens the institution’s reputation. When gender biases and
discriminatory practices go unaddressed, they undermine fairness, limit diverse perspectives in research and
teaching, and deter women and underrepresented groups from advancing in academic careers. Building a culture
of openness, respect, and accountability is therefore both social justice and a strategic imperative for institutional
success and long-term sustainability.

Proposed strategic actions:

Awareness-raising campaigns
Safe reporting and support mechanisms

Gender-sensitive communication and language

Monitoring and accountability

Objectives and action plans:

04.1 Identifying and addressing hidden gender-based practices

Nr. Description of the Action Eisol;?]:(sllble Monitoring Timing
Raising awareness, informing, and sharing]
Action| best practices about the importance of
4.1.1 | gender equality and equity as part of the HR, EOC ¢
organisational culture
Action Increase discussions on hidden genderH za?trirsltt’);crtion of even‘i)si
based practices and adopt co-creation HR, M, CD, .. 2027 Q4
4.1.2 . . . participants
techniques in organisational culture.
Action Workshop meetings for men and women|
413 lecturers on anti-discrimination in teachingl HR, EOC. LD 2028 Q1
o (continue the series from GEP1.0)
Action| Including well-being assessment in HR, M, CD, number of respondents, 2026 Q4
4.1.4. | employee satisfaction surveys EOC, LD satisfaction rates

04.2 Preparing organisational stakeholders to identify the dangers of sexism within the

organisational culture

as needed, based on changes in the policy

Responsible

Nr. Description of the Action Lt Monitoring Timing
Involved

Action| Evaluating §x1st1ng regulations —with| 2026 Q4

4.2.1 | regard to sexism.

- HR, LD feedback of stakeholders
Action| Updating and revising existing regulations C
4.2.2
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environment and feedback from|
employees.

Action
4.2.3

Develop and enhance communication|
channels that enable employees and
students to express their opinions on|
sexism to the appropriate university bodies

and improve feedback mechanisms

HR, IT, M, CSS,
CD

usage of communication
channels

number of feedbacks
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6.5. Measures against gender-based violence, including sexual harassment

e Little or inaccurate information about procedures and channels for addressing
GBYV or harassment.

Identified problems: e Fear of voicing cases of GBV linked to concerns about consequences, job
security, or damage to professional reputation.

e Lack of knowledge of employees and students about legal or mental health

services, ethical regulations, regulations and standards in case of GBV.

Universities have a responsibility to provide a safe, respectful, and inclusive environment for all students and staff.
Gender-based violence (GBV), including sexual harassment, severely undermines this goal. When such incidents
occur—or are feared—and institutions fail to respond effectively, it damages trust, creates a climate of fear and
silence, and discourages the participation and advancement of vulnerable groups, particularly women. To
effectively combat gender-based violence, including sexual harassment, universities must implement a
comprehensive approach that combines awareness, prevention, clear procedures, and institutional accountability.
The following strategic objectives and actions are proposed to create a safer and more supportive academic
environment:

Proposed strategic actions:

e Information and awareness-raising campaigns
e  Monitoring and accountability

e Strengthen existing policy framework

e Safe working environment campaigns

Objectives and action plans:

05.1 Preparing organisational stakeholders to handle GBV professionally

Responsible

Nr. Description of the Action Involved Monitoring Timing
Sensitisation and awareness-raising
Action| initiatives (including an online dedicated| CSS, HR, EOC 2027 Q2

5.1.1 | webpage), in-person training sessions, and

. > ) number of participants,
discussions on gender-based violence (GBV)

number of events, visitors

Branding the "safe & sustainable workplace'| at  information  sites,
Action| initiative: Establishing a strong brand MC, HR, LD, satisfaction rate

5.1.2 | presence for the 'Safe & Sustainablel M, CD
Workplace' campaign

2026 Q2

05.2 Provide detailed and accessible information to all university stakeholders on the

institutional policies and measures against GBV

Nr. Description of the Action Responsible Monitoring Timing
Involved
Informing on institutional policies and
Action| measures against GBV (online: dedicated feedback of employees
5.2.1 | content on the website; in-person: training CSS, HR through surveys 2026 Q3
and discussions
visitors at information
Action| Review and develop existing regulations sites, number of revised o
5.2.2 | (based on 5.2.1 results). HR,LD newly developed 2026 Q4
regulations
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CSS and MC; 2027 Q2
LD, EOC, CD; feedback from students
HR

Action| Anti-discrimination poster campaign for|
5.2.3 | university citizens.

05.3 Resolving cases of harassment and discrimination through effective channels

Responsible

Nr. Description of the Action Involved

Monitoring Timing

Revising  existing  regulations  and
communication  practices, with  the HR feedback of stakeholders | 2027 Q1
involvement of relevant stakeholders.

Action
5.3.1
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6.6. Integration of the gender dimension into research and teaching content

e Lack of understanding or misconceptions regarding gender equality in
research content and expectations.

Identified problems: e Few pedagogical and information materials in Hungarian about GE in

teaching and research.

e Confusion between achieving gender balance and promoting gender equality.

Integrating the gender dimension into research and teaching is essential for producing high-quality, inclusive, and
socially relevant academic outcomes. It moves beyond gender balance in staffing to ensure that research
questions, methods, analyses, and educational materials account for sex, gender, and intersectional factors
where relevant. Despite growing awareness, many universities still lack a coherent strategy or capacity-building
initiatives to embed these principles into everyday academic practice.

Proposed Strategic Actions

e Awareness-raising and capacity building
e Conceptual clarification and communication
e  Monitoring and accountability

Objectives and action plans:

06.1 All stakeholders understand the relevance of gender equality in research and

teaching

. . Responsible .. L.
Nr. Description of the Action Monitoring Timing
Involved
Action| Regular training for researchers on how to] VRQ, ED HR| C

6.1.1 | integrate GE in research content EOC

Action| Regular training for teachers on how to] VRQ, ED, HR|

6.1.2 | integrate GE in teaching content EOC number  of  trainings, C

number of participants

Develop content about GE in research and
teaching for PhD students as part of their
training

Action
6.1.3

VRQ, ED, HR,

EOC, 2026 Q4

06.2 All stakeholders understand the conceptual difference between gender balance

and gender equality.

. . Responsible .. L.
Nr. Description of the Action Monitoring Timing

Involved

Action| Equality and gender equality training for number of trainings,
HR, EOC ..
6.2.1 | researchers number of participants

Developing and disseminating a collection of]
informational materials on how to integrate]
GE into research and teaching

Action
6.2.2

VRQ, ED, HR,| number of users, number

EOC of visits/downloads 2027 Q1
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6.7. Structures for the institutionalisation of gender equality

e Tendency to focus on quick wins rather than investing adequate human and
Identified problems: ﬁnanc%al Itesources. o o
e Organisational members are unaware of the implications of new policies,

roles, and initiatives.

Establishing permanent, well-resourced structures for gender equality is essential for ensuring that progress is
systematic, sustainable, and impactful. Without institutional support, gender equality efforts risk becoming
fragmented, short-lived, or dependent on individual champions. Formal structures — such as gender equality
offices, dedicated roles, and clear governance mechanisms — embed equality into the university’s core decision-
making processes, strategic planning, and daily operations.

Proposed Strategic Actions

e  Establish and resource permanent structures

e  Promote transparency and internal communication
e  Support an active institutional network

e  Support Implementation with monitoring tools

Objectives and action plans:

O7.1 Supporting comprehensive and long-term solutions for improving gender equality.

Nr. Description of the Action Responsible Monitoring Timing
Involved
Action . .
7 1.1 Regular review of regulations (annual). LD, HR C
feedback of the community
. | Annual revision of information provided at
?itlzon different organisational channels on equality,| HR, LD feedback of referents C
o and to support content development. feedback of the|
management
Action| Promoting the HR Excellence Award and its| HR, M C
7.1.3 | benefits
Action Revmon qnd up.dat.e of the GEP HR, M report C
7.1.4 | implementation monitoring system
Action Revision and update of data collection| number of new analvsig
system to improve gendered and HR, M W AnaysIy »027 Ql
715 | . . . number of new indicators
intersectional data collection

07.2 More visibility of the regulatory and organisational policies.

Nr. Description of the Action Responsible Monitoring Timing
Involved

Action A more structured and accessible internal satisfaction of employees,

721 regulatory system (structuring the existing LD number of requests for 2027 Q2

- ones) clarification

number of participants,

Action| Disseminating the progress and results off MC, HR, EOC, number of dissemination C

7.2.2 | GEP2.0 implementation CSS o
events/activities

Action| Disseminating the progress and number of dissemination

7.2.3 | achievements of the HR Excellence Award MC, HR, CSS actions/events C
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success of the renewal
procedure

07.3 Strengthen the institutional network for equal opportunities.

Responsible

Nr. Description of the Action Involved

Monitoring Timing

Strengthening the system of Institutional
Equal Opportunity Referents and developing HR, EOC C
a university Community of Practice (CoP).

Action

7.3.1
feedback of referents

Action| Establishment of an internal regulatory|

7.3.2 | framework for equality referents. LD, HR, EOC 2026 Q4

7.3.3. | Mid-term revision of GEP2.0 HR, EOC,M | mid-term report 2028 Q1
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6.8. Agriculture and/or life sciences specific issues.

Identified problems:

e Lack of awareness of intercultural barriers.
e Challenges encountered during fieldwork and internships in “male-

e Low number of women entrepreneurs in the agri-business sector.

dominated” fields (e.g. forestry, fisheries, equine science, tropical studies)

The agricultural and life sciences sectors are historically male-dominated fields with unique cultural, structural,
and practical challenges that affect gender equality. Furthermore, the digital transition, the demand of the labour
market, the ageing farmer population and the need for generational change pose further challenges for the sector.
At MATE, addressing these specific issues is essential to fostering an inclusive academic environment that reflects
the evolving diversity of the sector and society.

Proposed Strategic Actions

Strengthen intercultural dimensions among university citizens (community building and awareness

raising)

Identify, prevent, and manage gender equality issues during internships
Support women’s career progression and entrepreneurship in agro-business
Further map sector- and organisation-specific characteristics to support GEP 3.0 development

Objectives and action plans:

08.1 Strengthen the intercultural understanding among the university citizens.

training and community building events).

Nr. Description of the Action Responsible Monitoring Timing
Involved

Action Awareness raising and information for

8.1.1 student§ about the exi.sting rule§ and ED, CSS number of events, number 2026 Q4
regulations, and the reporting mechanism of participants, feedback of

Action| Training on intercultural understanding of participants

8.1.2 | personnel at the International Students Office CIE, ED, HR 2026 Q4

Action| Conducting surveys to deepen understanding CSS, USC,

8.1.3 | of conflicts and enhance safety measures DSC, CIE, ED result of the survey 2027Q2
Strengthen intercultural discussions between

Action students and between student.s and tgachers, CIE, ED, CSS, number of events, number
to further support the integration off .. C

8.14 | . . .. .. | USC,DSC of participants
international students (e.g. sensitisation

08.2 Identifying, preventing, and managing GE issues encountered during internships

safety and enhance safety measures

Nr. Description of the Action Responsible Monitoring Timing
Involved
. Im.pl.eme.ntllrllg .targete(.l communication and ED and CIE,
Action| training initiatives to inform students about CSS DSC number of events, number C
8.2.1 | regulations and reporting channels regarding ; 1 of participants
. . USC, DS
internship
Action| | anding o aborstory and etdwork, €55 CB EDL oot ot hesurvey |
g2 |unders go oratory eldwo DSC, USC, DS eport about the survey
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Action
8.2.3

Informing external workplaces about
MATE's requirements for a safe working
environment.

ED, CD, M,
LD,

feedback  of
feedback of
organisations

students,)
partne

2026 Q4

08.3 Supporting women’s career progression and entrepreneurship in the agro-business

sector
Nr. Description of the Action Responsible Monitoring Timing
Involved
Action Strengthen the role of the MATE alumnil feedback from alumni
8.3.1 community by establishing a Women CSS, ED,M members, increase inl 2027 Ql
- Entrepreneur Community of Practice (CoP). alumni memberships
Strengthen the Future Leaders Programme o
Action| (JVP) to strengthen women’s labour marketf ED, M, JVP| number of participants, 2027 Q1
8.3.2 | position in agrobusiness by providing program satisfaction of participants
training for women participants.

08.4 Map the sector- and organisation-specific characteristics to support the
development of GEP3.0
.. . Responsible - -
Nr. Description of the Action Monitoring Timing
Involved
. | Analyse the results of GEP2.0| HR, GEP

Action implementation and map the needs for Officer, EOC, reports, GEP3.0 2028 Q1 /
84.1 | Lhooo v 2029 Q2
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7. Governance and Implementation Structure

At MATE, the HR Director and a designated member of the HR Management Board, known as the Equal
Opportunities Officer / GEP Officer, are responsible for developing and implementing the GEP. This work is
supported by the Equal Opportunities Committee

The members of the Equal Opportunities Committee are:

e  Chair: HR Director,

e  Campus equal opportunities coordinators nominated by the directors of each campus (a total of five, one
coordinator from each campus),

e Head of the Academic Department of the Education Directorate,

e alegal officer delegated by the Head of the Legal and Public Procurement Directorate,

e an employee from the HR Directorate delegated by the HR Director,

e apsychologist providing mental health counselling,

e 1 student delegated by the University Doctoral Student Council,

e 1 student delegated by the University Student Council,

e gender equality officer.

Equal opportunity efforts are supported by dedicated equal opportunity coordinators at each campus. Their main
tasks include receiving complaints from students — and, where applicable, employees — and forwarding them to
the Equal Opportunity Committee.

The main tasks of the Equal Opportunities Committee are:

e coordinating equal opportunities efforts at the institutional level and monitoring compliance with equal
opportunities requirements;

e to contribute to the development and implementation of the general equal opportunities plan and to
participate in the implementation of the gender equality plan (NET);

e reviewing official registration applications submitted by students with disabilities;

e reviewing applications for concessions and exemptions related to disabilities submitted by students with
disabilities for the University Student Welfare Committee, preparing decisions;

e investigating complaints of violations of equal opportunity principles and, if necessary, forwarding such
complaints to the Ethics Committee, while simultaneously informing the rector;

e monitoring the proportional representation of women and men in the operation of the University;

e developing proposals for identifying and eliminating discriminatory practices or measures that hinder the
equal participation of women,;

e  monitoring the implementation of measures aimed at improving equal opportunities for university citizens
with disabilities and, if necessary, proposing such measures;

e  monitoring the implementation of equal opportunities for employees who are members of large families,
single parents or minority groups;

e monitoring research and interventions targeting university citizens who are disadvantaged, multiply
disadvantaged, belong to an ethnic minority, are foreign students or have disabilities.

The MATE Equal Opportunities Committee has been operating at the University since April 2023,
meeting on average once a month. In addition to evaluating complaints received, the Committee is
responsible for reviewing internal regulations, such as the Study and Examination Regulations, from an
equal opportunities compliance.

The implementation of the GEP is also supported by institutional equal opportunities officers, whose primary
task is to maintain direct contact between the staff of the University's institutes and the University's decision-
makers.

Their main tasks are as follows:
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e maintaining contact with campus-level equal opportunities coordinators and the equal opportunities
officer on issues related to equal opportunities;

o informing institute staff about equal opportunities issues and programmes and services organised by the
University (e.g. health days, training courses, professional development courses, mental health
counselling, legal assistance)

e collecting and making available data on equal opportunities issues affecting employees within the institute
(e.g. completing questionnaires, submitting data);

e sharing reports, strategies and relevant issues related to equal opportunities with the institute's staff and,
if necessary, forwarding identified problems or needs to the campus equal opportunities coordinators;

e supporting internal communication activities related to equal opportunities.

Equal opportunities officers should attend at least two equal opportunities training courses per year, if possible.
From the second half of 2025, the network of equal opportunities officers will also extend to the organisational
units of the University's functional areas. The precise internal regulations for the equal opportunities support
network, which is currently being established and developed, are in the process of being drawn up.

In addition, the Ethics Committee plays an important role in investigating ethically objectionable behaviour in
accordance with the MATE Code of Ethics, conducting consultations on contentious issues, and making proposals
and recommendations to the University management based on its experience. The general aim of its operation is
to use the means at its disposal to bring the provisions of the Code of Ethics into line with university practice. The
members are elected by the Senate on the basis of proposals from the rector, the campus directors, the director of
the Doctoral and Habilitation Centre, the director of coordination and the director of finance. One representative
each from the University Doctoral Student Council and the University Student Council is also a member of the
committee. The chair is appointed by the rector from among the elected members.

When investigating a specific ethical issue, the Ethics Committee acts as a body of five members, which is
assembled by the chairperson from among the members, taking into account any conflicts of interest. A legal
advisor of the University is a permanent guest at the meetings. The Ethics Committee decides on its own rules of
procedure in accordance with the applicable laws and internal university regulations, which are publicly available
on the University's website.

There is close cooperation on equal opportunities issues within the Legal and Public Procurement Directorate
with the Administration, Data Protection and Education Law Department, as the department is responsible
for the legal preparation, review, control and interpretation of internal regulatory documents (regulations,
instructions, rules of procedure), as well as the publication and registration of internal regulatory documents. Its
tasks also include supporting the work of the university data protection officer, preparing and reviewing documents
related to data protection (data processing information, balancing test, impact assessment), performing tasks
related to maintaining the data processing register, responding to data protection inquiries, participating in the
investigation of data protection incidents, etc. This department is also responsible for operating the internal abuse
reporting system, with the Director-General for Coordination ordering the measures to be taken on the basis of the
report.

The internal abuse reporting system is regulated by a separate rector's directive, according to which the internal
abuse reporting system covers unlawful or suspected unlawful acts or omissions, as well as other abuses, including
harassment as defined in Section 10(1) of Act CXXV of 2003 on equal treatment and the promotion of equal
opportunities.

Reports may be made in the internal abuse reporting system by:

- employees of the University,

- employees whose employment relationship with the University has been terminated,

- persons wishing to establish an employment relationship with the University, in whose case the procedure
for establishing such a relationship has been initiated,

- sole traders and sole proprietorships if they have a contractual relationship with the University,

- entrepreneurs, subcontractors, suppliers or persons under the supervision and control of the University
who have commenced the procedure for establishing a contractual relationship with the University, are
in a contractual relationship with the University or have been in a contractual relationship with the
University,

- interns and volunteers working at the University,
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- persons wishing to establish a legal relationship or contractual relationship with the University, in whose
case the procedure for establishing such a legal relationship or contractual relationship has been initiated,
and

- persons whose legal relationship or contractual relationship with the University has been terminated.

The notification may be made in writing or verbally. The notification may be made in writing to an e-mail address
created exclusively for this purpose or by post. The Administrative, Data Protection and Education Law
Department shall investigate the contents of the report as soon as circumstances permit, but no later than thirty
days from the date of receipt of the report. This deadline may be extended to three months in particularly justified
cases. The person making the report shall be informed of the extension of the deadline, the reasons for it and the
expected date of the investigation.

It is important that the investigation of the report be conducted by the Administrative, Data Protection and
Education Law Department, taking into account victim protection considerations, involving, where possible, an
employee who has completed internal university training on gender equality or a person with professional training
in psychology.

At the end of the investigation, the Chief Coordinator shall inform the complainant of the outcome of the
investigation or, if no investigation is conducted, the reasons for not conducting an investigation, the results of the
investigation, and the measures taken or to be taken.

The HR Director is the chair of the Equal Opportunities Committee, and the HR Directorate is responsible for
appointing an equal opportunities officer, who works under the direct supervision of the HR Director. In addition,
the HR Directorate has the following key tasks:

- developing and operating a system to provide the human resources necessary for the operation of MATE

- implementing the HR strategy and periodic HR plans and projects,

- performing HR personnel administration tasks,

- developing and implementing measures to reduce staff turnover,

- developing systems for employee development (training) and operating them within the established
financial framework,

- performing tasks related to the performance evaluation system that fall within the remit of HR,

- enhancing the reputation of HR,

- operating institutional HR communication,

- updating and providing accurate HR data,

- active participation in the development and improvement of organisational culture,

- performing recruitment tasks,

- analysing the effectiveness of recruitment and selection in relation to HR,

- analysing staff turnover and employee retention,

- measuring the effectiveness of training and development programmes,

- measuring and analysing employee satisfaction,

- ensuring the appointment of an equal opportunities officer,

- performing HR tasks related to equal opportunities, preparing statements and reports,

- performing regular and ad hoc payroll tasks for employees, fulfilling related reporting and data provision
obligations.

For MATE, its staff is of paramount importance, as its main task, providing high-quality training and education
for students, depends on a stable, well-trained and balanced staff. In recognition of this endeavour, and as a further
serious responsibility, the University was awarded the prestigious title of HR Excellence this year. We will
continue to work to meet the criteria set out in the title, in which equal opportunities in general, and gender equality
in particular, play a major role.

94



8. Resources and Budget allocation

Each year, the University allocates separate funds within the HR Directorate's budget to finance the University's
efforts to promote equal opportunities and gender equality.

Many activities are cost-neutral measures (review and amendment of rules, data collection, etc.) that do not require
a separate budget but can lead to progress in the area of gender equality. This decision is part of the
institutionalisation and sustainability efforts related to the implementation of the GEP.

The University has financed initiatives such as data monitoring (e.g. VIR system) and the creation of baby-mum
rooms from its own resources. Although the resources are allocated to different strategies, they also directly
support the implementation of the gender equality strategy. Similarly, the HR Excellence Award program related
budget includes activities that cover several gender equality measures.

The University is committed to applying for national and international calls for proposals that can further support
future progress and implementation.

Specifically for the implementation of the gender equality strategy, the proposal for the first year, which will be
decided by the Board of Trustees, is as follows:

Planned amount for 2026 (HUF)

Calculation of GEP-related costs Annual
Monthly/occasion Annual contribution
315,000/
Employee income supplements 3 persons 3,780,000 4,271,400
Employee Assistance Programme - EAP (excluding
VAT, calculated with a 10% increase for 2 months) 671,000 8,052,000 10,712,381
Mobile health screening (calculated with a minimum
increase) 2,200,000 | 13,200,000 17,561,280
Assignments for lecturers and trainers
(through wages) 1,900,000 2,122,300
Assignments for lecturers and trainers
(as a service) 1,900,000 1,900,000
Total (HUF) 28,832,000 36,567,361

The budget will be reviewed annually for expediency and efficiency, concurrently with and as part of the
University's general budget planning, and will then be submitted to the Board of Trustees on an annual basis, which
body is authorised to make decisions each year.
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