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1. Wstep

GEP 2.0 to druga, zaktualizowana i rozszerzona edycja Planu na rzecz rownych szans
Uniwersytetu todzkiego (2022—-2024), ktéra obejmie lata 2025-2027. Opracowalismy go,
poniewaz nadal chcemy wspierac ksztattowanie srodowiska uniwersyteckiego, ktére

w jeszcze wiekszym stopniu dgzy do doskonatosci naukowej, jest przychylne réznorodnosci

i uwazne na problematyke ptci. GEP 2.0 powstat, aby zapewniaé cztonkom naszej
spotfecznosci réwne traktowanie i aby dbac o uwzglednianie kwestii ptci podczas organizacji
catoksztattu zycia akademickiego. Dziatania te pomoga stworzy¢ inkluzywne, otwarte dla i na
wszystkich srodowisko, ktére bedzie sprzyja¢ prowadzeniu badan, ksztatceniu i rozwojowi
zawodowemu, a takze zmierza¢ do stopniowej zmiany funkcjonowania Uniwersytetu
toédzkiego.

Druga edycja Planu na rzecz rdwnych szans Uniwersytetu todzkiego zostata przygotowana
w ramach finansowanego przez Komisje Europejska projektu RESET: Redesigning Equality
and Scientific Excellence Together (Horyzont 2020, CSA, 2021-2024). Jak podkreslaja
uniwersytety partnerskie, RESET ,,analizuje zagadnienia zwigzane z polityka
réwnouprawnienia w instytucjach badawczych z perspektywy réznorodnosci i zmierza do
wypracowania i realizacji wizji doskonatosci naukowej w konstruktywny sposéb godzacej
potrzeby jednostki zambicjami wspdlnoty”. Uniwersytet tédzki, wprowadzajgc GEP, dazy do
podnoszenia standardéw rownego traktowania we wtasnej spotecznosci poprzez
wieloaspektowe i przekrojowe podejscie do zjawisk dyskryminacji i wykluczenia
wystepujacych zaréwno w srodowisku akademickim, jak i poza nim. Zadania przewidziane
w ramach GEP 1.0 i zrealizowane w latach 2022-2024 stanowity wstep do wprowadzenia
wszechstronnych i praktycznych sposobow zwalczania uprzedzen i nieréwnego traktowania
cztonkin i cztonkdw spotecznosci Uniwersytetu tddzkiego. GEP 2.0 natomiast oferuje
dojrzalsze i lepiej dostosowane do aktualnych potrzeb spotecznosci Ut mechanizmy,
opracowane w oparciu o wnikliwg analize danych zgromadzonych podczas wdrazania GEP
1.0. To witasnie realizacja projektu RESET, w ktéry zaangazowane byty znaczne zasoby ludzkie
i finansowe, pozwolita na gruntowne przesledzenie problematyki pfci i wypracowanie
strategii uwzgledniajgcej ten aspekt funkcjonowania Uczelni. GEP 2.0 stanowi przemyslane
poszerzenie repertuaru inicjatyw zapoczatkowanych w ramach poprzedniego planu,
poniewaz wynika z dotychczasowych doswiadczen spotecznos$ci Uniwersytetu tddzkiego

i uporzadkowania nowo zdobytej wiedzy.
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Wprowadzenie GEP 1.0 umozliwito Uniwersytetowi tddzkiemu podjecie istotnych dziatan
majacych na celu podniesienie $wiadomosci probleméw zwigzanych z ptcig. Pozwolito takze
na wypracowanie i monitorowanie rozwigzan organizacyjnych, ktére uwzgledniajg
réznorodnos¢ naszej spotecznosci i promujg réwnos¢ ptci w Srodowisku akademickim.

Dziatania zaplanowane w ramach GEP 2.0 sg wieloaspektowe i skierowane do wszystkich
cztonkin i cztonkéw spotecznosci Uniwersytetu tédzkiego (niezaleznie od zajmowanego
stanowiska, rodzaju umowy czy charakteru wykonywanej pracy), w tym takze do oséb
studiujgcych oraz stuchaczek i stuchaczy szkét doktorskich. Tak szeroko zakrojona inicjatywa
dobrze odzwierciedla podstawowe zatozenie GEP 2.0, w mys| ktérego rzeczywistg poprawe
warunkow pracy i jakosci ksztatcenia mozna osiggnac¢ jedynie poprzez systematyczne
usprawnianie wszystkich aspektéw funkcjonowania Uczelni, a zatem proceséw badawczych,
edukacyjnych i administracyjnych. W tym witasnie duchu opracowana zostata druga edycja
Planu na rzecz rownych szans.

Wierzymy, ze wprowadzenie GEP 2.0 pozwoli na jeszcze gtebszg niz dotychczas analize
i krytyczng ocene, a w efekcie usprawnienie procesdéw wptywajgcych na codzienne
funkcjonowanie Uniwersytetu tddzkiego.

Najwazniejsze zatozenia GEP 2.0 to: 1) kontynuacja dobrze ocenianych dziatan
przeprowadzonych w okresie 2022-2024; 2) wznowienie inicjatyw, ktére z réznych powodow
nie mogty zostac podjete w ramach GEP 1.0; 3) zrealizowanie nowych przedsiewziec,
stanowigcych wyraz spotecznej odpowiedzialnosci Uczelni i jej gotowosci do dalszych zmian
w sposobie funkcjonowania jako instytucji. GEP 2.0 zostat utozony na wzér GEP 1.0, co ma
utatwié poréwnania i weryfikowanie postepdw Uczelni w osigganiu strategicznych celdw

w dtuzszej perspektywie czasowej (tam, gdzie byto to mozliwe, dodalismy odpowiednie
wskazniki pomiaru wptywu).

Jak wczesniej wspomniano, aktualna wersja GEP 2.0 opiera sie na do$wiadczeniach
zdobytych podczas realizacji Planu na rzecz rownych szans w latach 2022-2024, zwtaszcza
dotyczacych gromadzenia i analizy danych oraz przydatnosci przyjetych wskaznikéw do
pomiaru jakosci i zasiegu wptywu. Kilka wprowadzonych obecnie zmian wynika z oceny tych
wtasnie doswiadczen. Ponadto zakres i kierunek dziatarh zaproponowanych w ramach GEP
2.0 skonsultowalismy z osobami zatrudnionymi, doktoryzujgcymi sie i studiujgcymi na
Uniwersytecie todzkim, ktore uczestniczyty w szkoleniach przeprowadzonych w ramach
projektu RESET. Spotkania te, bezposrednie i wartosciowe, pozwolity nam poznaé potrzeby
naszej spotecznosci akademickiej w takich istotnych kwestiach, jak rownowaga miedzy
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zyciem zawodowym a prywatnym, wtgczenie zagadnien dotyczacych ptcii réznorodnosci do
badan i tresci ksztatcenia, czy tez wyzwania zwigzane z wprowadzaniem procedur
antydyskryminacyjnych. Staty sie one takze przestrzenig do wymiany pomystéw i dobrych
praktyk, dzielenia sie doswiadczeniami zwigzanymi z pracg w $rodowisku akademickim,

a takze miejscem integracji oséb zwigzanych z réznymi wydziatami i jednostkami Ut oraz
reprezentujgcych rézne dyscypliny i zainteresowania naukowe.

Opracowanie GEP 2.0 byto mozliwe dzieki zaangazowaniu Zespotu ds. Wdrazania GEP, Rady
ds. Rdwnego Traktowania powotanej w ramach projektu RESET, wtadz Uniwersytetu
tédzkiego w kadencji 2024—-2028 oraz 0s6b realizujgcych projekt RESET z ramienia
Uniwersytetu tédzkiego.

2. Ramy instytucjonalne dotyczgce polityki
rownouprawnienia

Przy tworzeniu ram formalnych GEP 2.0 brano pod uwage takie akty prawne jak: Konstytucja
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo

o szkolnictwie wyzszym i nauce, Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych
przepisdw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania oraz Ustawa z dnia 26 czerwca
1974 r. — Kodeks pracy. Ponadto cele i dziatania przedstawione w niniejszym dokumencie
bazujg na wytycznych wskazanych przez Komisje Europejska (KE) w ramach Europejskiej
strategii kadrowej dla naukowcéw (HR Excellence in Research), okreslajgcej zasady tworzenia
korzystnych warunkdw pracy naukowej i przejrzystego systemu rekrutacji. S réwniez zgodne
z zatozeniami Europejskiej karty naukowca (The European Charter for Researchers), Kodeksu
postepowania przy rekrutacji pracownikdéw naukowych (The Code of Conduct for the
Recruitment of Researchers) z dnia 11 marca 2005 r. oraz postulatami KE w sprawie
wypracowania wspélnych standardow, ktére utatwityby mobilnos¢ badaczy i rozwdj karier
naukowych w Europie (Towards a European Framework for Research Careers z dnia 21 lipca
2011 r.). Co wiecej, GEP 2.0 stosuje sie do przyjetej przez ONZ Agendy 2030 i jej 17 celéw
zrébwnowazonego rozwoju (Sustainable Development Goals), zwtaszcza do: 4. Dobra jakos¢
edukacji, 5. Rownosc ptci oraz 10. Mniej nieréwnosci. Plan na rzecz réwnych szans na lata
2025-2027 wpisuje sie rowniez w szerszg polityke Uniwersytetu tédzkiego
scharakteryzowang w wewnetrznych regulacjach i strategicznych dokumentach.
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Réwnouprawnienie, inkluzywnosé i réznorodnosé nalezy postrzegaé jako priorytetowe
kwestie dla rozwoju Uniwersytetu tédzkiego w nadchodzacych latach. Takie zatozenie
pozostaje w zgodzie z zaleceniami Unii Europejskiej na temat respektowania réwnosci pitci
w srodowisku akademickim i poza nim, oficjalnymi dokumentami okreslajgcymi misje
Uniwersytetu tédzkiego, a takze planami dotyczgcymi doskonalenia proceséw
organizacyjnych Uczelni w przysztosci. ,,Misjg Uniwersytetu todzkiego jest rzetelne
prowadzenie badan naukowych oraz aktywne gtoszenie prawdy z nich ptynacej, tak by
madrze ksztatci¢ kolejne pokolenia, by¢ uzytecznym dla spoteczeristwa oraz odwaznie
odpowiada¢ na wyzwania wspotczesnego Swiata”, dlatego réwnosc i szacunek powinny by¢
podstawowymi wartosciami, na ktérych opierajg sie wczesniej wspomniane priorytety.
Stanowig one réwniez klucz do zrozumienia istoty doskonatosci naukowej, do ktérej dazy
Uniwersytet tédzki, oraz ambicji naszej Uczelni do stania sie instytucjg badawcza

i edukacyjng majacg rozlegte mozliwosci wspotpracy miedzynarodowej. W oficjalnym
dokumencie zatytutowanym Strategia Uniwersytetu tddzkiego 2021-2030 zapisano, ze
Uniwersytet tédzki ma ,stac sie uczelnig badawczg o silnej pozycji w kraju i w Europie,
wyrézniajgcg sie odwagg i solidnoscig prowadzonych badan, réznorodnoscig i otwartoscig
w podejmowanych dziataniach, ksztatcgcg madrych oraz odpowiedzialnych obywateli”.
Zasada rownosci, zwtaszcza réwnych szans w pracy naukowej, ksztatceniu i zatrudnieniu,

a takze potencjat tkwigcy w szeroko pojetej réznorodnosci sg zatem uznawane za
nieodzowny element wzmacniania wizerunku Uniwersytetu tédzkiego jako
odpowiedzialnego pracodawcy oraz jako wspdlnoty promujgcej sprawiedliwos$é i szacunek.
Idee te zostaty uwzglednione w Statucie Uniwersytetu todzkiego, a takze w innych
oficjalnych dokumentach Uczelni, takich jak Regulamin pracy Uniwersytetu tédzkiego

i Regulamin studiéw Uniwersytetu tddzkiego. W funkcjonowaniu Uczelni zgodnym

z wymienionymi wyzej celami pomocne sg rowniez wytyczne dla specjalistéw zajmujgcych
sie zarzgdzaniem zasobami ludzkimi — sg to m.in. Europejska strategia kadrowa dla
naukowcow (HRS4R), Polityka OTM-R okreslajgca zasady otwartego, przejrzystego

i merytorycznego procesu rekrutacji kadry naukowej, zalecenia EURAXESS oraz przepisy

antydyskryminacyjne i antymobbingowe.

Biorac pod uwage fakt, ze wsréd oséb zatrudnionych na Uniwersytecie tédzkim wiekszos¢
stanowig kobiety (tj. ponad 75% kadry administracyjnej i ponad 55% kadry naukowo-
dydaktycznej), a jednoczesnie to one czesciej doswiadczajg dyskryminacji (zwtaszcza, ale nie
tylko, w odniesieniu do awansu zawodowego), wspieranie rownosci ptci pozostaje
kluczowym celem naszych dziatann. Koncentrujemy sie zatem na poprawie sytuacji kobiet
zatrudnionych i ksztatcgcych sie na naszej Uczelni, uwzgledniajgc ich konkretne problemy,
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wynikajgce czesto z takich czynnikéw jak: wzorce wystepujace i utrwalone w dominujacej
kulturze, oczekiwania spoteczne oraz przypisane pfci krzywdzgace stereotypy. Kwestie te
zostaty wprowadzone jako priorytetowe do GEP 2.0. Niemniej nasze dziatania na rzecz
promowania réwnosci nie ograniczajg sie tylko do potrzeb kobiet, poniewaz dostrzegamy
réwniez wyzwania, przed ktérymi stojg osoby transptciowe i niebinarne, a takze nalezacy do
naszej spotecznosci obcokrajowcy (osoby studiujgce, doktoryzujace sie i zatrudnione na
Uniwersytecie tddzkim), czy tez osoby ze szczegdlnymi potrzebami. By zapewnic
kompleksowe wsparcie wszystkim tym grupom, przyjeliSmy podejscie intersekcjonalne, ktére
uwzglednia caty szereg réznic spotecznych determinujacych prywatng i zawodowsa sytuacje
kazdej osoby.

Zdajemy sobie sprawe, ze — aby osiggngé nakreslone wyzej cele — niezbedne jest poszerzanie
wiedzy na temat zjawiska dyskryminacji, a takze wyksztatcenie praktycznych umiejetnosci jej
zwalczania u 0sdb nalezgcych do spotecznosci Uniwersytetu tédzkiego. Uznajemy wiec za
kluczowe stworzenie sSrodowiska pracy, ktore bedzie sprzyjac¢ réwnosci i zapewniaé
komfortowe funkcjonowanie wszystkim zatrudnionym, dajgc im mozliwos¢ petnoprawnego
uczestniczenia w rozwoju Uczelni, jak i czerpania satysfakcji z bycia jej czescig. Utworzenie

w 2021 roku Rady ds. Réwnego Traktowania oraz wprowadzenie GEP 1.0 (obydwa te
przedsiewziecia zrealizowano w ramach projektu RESET, finansowanego ze srodkow
programu Horyzont 2020) byty waznymi krokami na drodze do ksztattowania postaw
uwaznych na kwestie pfci.

Dziatania te bedg kontynuowane w ramach GEP 2.0, ktéry skupia sie na opracowaniu

i wprowadzeniu dostosowanych do potrzeb naszej spotecznosci narzedzi zwiekszajgcych
réwnosc szans (w tym precyzyjnie zdefiniowanych strategii rekrutacji, Sciezek rozwoju
zawodowego oraz systemu monitorowania, gromadzenia i analizy danych). Plan na rzecz
rownych szans na lata 2025-2027 ma réwniez na uwadze takie usprawnienie
funkcjonowania Uczelni, ktore utatwi realizacje praktyk réwnosciowych. Z tego wzgledu
powotano petnomocniczke rektora ds. rownego traktowania (zapewniono jej takze wiasciwe
wsparcie administracyjne m.in w postaci zaangazowanych w te dziatania specjalistek

i specjalistow ds. zarzadzania zasobami ludzkimi i komunikacji), a takze petnomocnikéw ds.
odpowiedzialnosci spotecznej Uczelni, majgcych wprowadzaé zasady GEP na poszczegdlnych
wydziatach, w administracji centralnej oraz innych jednostkach Ut, takich jak Biblioteka.

Podsumowujac, celem dziatan zaplanowanych w ramach GEP 2.0 jest stworzenie
zintegrowanej i opartej na szacunku spotecznosci. Chcemy to wypracowac¢ m.in. poprzez
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realizacje regularnych kampanii wspierajgcych rowne traktowanie, organizacje publicznych
wydarzen poswieconych tej problematyce oraz przeprowadzanie specjalistycznych szkolen
odpowiadajgcych potrzebom poszczegdlnych grup docelowych. Warto zaznaczyé, ze wiele
juz w tym obszarze udato sie osiggna¢, przede wszystkim dzieki realizacji GEP 1.0 (np.
opracowanie systemu zbierania i analizy danych uwzgledniajgcego pteé, wprowadzenie
szerokiej gamy szkolen uwrazliwiajgcych na kwestie pici dla kadry akademickiej

i administracyjnej oraz osob doktoryzujgcych sie i studiujgcych na Uniwersytecie todzkim,
podniesienie za sprawg kampanii informacyjnych wiedzy na temat (nie)réwnosci ptci).
Niemniej trzeba kontynuowac te dziatania, szczegdlnie w zakresie instytucjonalizacji
postulatow oraz inicjatyw dotyczgcych propagowania rownosci na Uniwersytecie tédzkim.

Wierzymy, ze poszanowanie zasady rownosci to podstawa konstruktywnych dyskusji

i sporow, ktére stanowig fundament doskonatosci naukowej, postepu spotecznego

i zrownowazonego rozwoju. Uniwersytet £odzki to obecnie najwiekszy pracodawca

w regionie, totez niezwykle wazne jest dla nas dotarcie z naszym przekazem do srodowisk
pozauczelnianych. Uwazamy bowiem, ze aby wspiera¢ tworzenie spoteczenstwa
inkluzywnego, nalezy poszerzac¢ zasieg oddziatywania polityki rownych szans i pogtebiac
zrozumienie dla réznorodnosci nie tylko wsréd kadry akademickiej oraz oséb
doktoryzujacych sie i studiujgcych na Uniwersytecie tédzkim, lecz takze wséréd
zainteresowanych dotgczeniem do naszej spotecznosci i catego otoczenia spotecznego,

w ktérym Uczelnia funkcjonuje.

3. Misja i cele GEP 2.0

Misjg GEP na lata 2025—-2027 nadal pozostaje wspieranie, monitorowanie i analiza dziatan
administracyjnych, edukacyjnych i badawczych zmierzajgcych do promowania réwnosci ptci
oraz réznorodnosci na Uniwersytecie tédzkim. Celem biezgcego Planu na rzecz rownych
szans jest takze obserwacja, jaki wptyw na naszg spotecznos¢ akademicks i jej otoczenie

wywierajg podejmowane inicjatywy.

W ramach GEP 2.0 zamierzamy rozwija¢ wypracowane wczesniej procedury wspierajgce
réwnosc pfci, w tym systematyczne gromadzenie i monitorowanie danych dotyczgcych
réwnego traktowania. Dodatkowo, chcemy zaproponowaé wprowadzenie systemowych
zmian instytucjonalnych w zakresie polityki rGwnosci, réznorodnosci i inkluzywnosci oraz
mechanizméw skutecznego zapobiegania dyskryminacji. W oparciu o doswiadczenie zdobyte
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podczas realizacji GEP 1.0 stoimy na stanowisku, ze dziatania tego typu powinno sie
inicjowac jednoczesnie odgdrnie i oddolnie, uwzgledniajgc przy tym opinie wszystkich grup
tworzgcych spotecznos$é akademicka.

Do gtéwnych celéw Planu na rzecz rownych szans nalezg:

1. Dalsza diagnoza obecnego poziomu réwnouprawnienia w UL, zmierzajgca do okreslenia
dobrych praktyk i nowych wyzwan.

2. Zastosowanie zaktualizowanych wskaznikéw, szczegdlnie w odniesieniu do dziatan
uwzglednionych w ramach obszaréw A i B, oraz opracowanie nowych wskaznikéw
wptywu dla nowo podejmowanych dziatan na rzecz wspierania réwnosci ptci.

3. Podtrzymanie podejscia intersekcjonalnego w zwalczaniu dyskryminacji ze wzgledu na
ptec (np. z uwzglednieniem takich czynnikdw spotecznych, jak wiek, tozsamos¢
seksualna/ptciowa, rasa, pochodzenie etniczne, narodowosé, wyznanie,
niepetnosprawnosé, status ekonomiczny, reprezentowana dyscyplina naukowa, etap
kariery zawodowej, stan cywilny/rodzinny itp.).

4. Krytyczna refleksja nad mechanizmami i dziataniami wypracowanymi w ramach GEP 1.0
oraz wprowadzenie ewentualnych korekt (np. ulepszenie procedury
antydyskryminacyjnej, doprecyzowanie roli Rady ds. Réwnego Traktowania, opracowanie
dziatan promujacych réwnos¢ po zakonczeniu projektu RESET).

5. Zdiagnozowanie (za pomocg badan ankietowych, wywiaddw jakosciowych i analiz), jakie
mechanizmy, srodki, praktyki i rozwigzania rézne grupy docelowe spotecznosci
akademickiej uwazajg za niezbedne, odpowiednie i skuteczne w dazeniu do réwnosci.

6. Wspodtpraca z wtadzami Uniwersytetu tédzkiego (kolegium rektorskim) i kadra
zarzadzajgcg wszystkich szczebli (dziekanami, prodziekanami, osobami kierujgcymi
wszystkimi jednostkami administracyjnymi odpowiedzialnymi za wprowadzanie praktyk
réwnosciowych) oraz wtgczanie tych oséb w realizacje zatozen GEP 2.0.

7. Powotanie petnomocniczki rektora ds. rownego traktowania, ktérej zadaniem — wraz
z Radg ds. Réwnego Traktowania — bedzie nadzorowanie i monitorowanie postepéw
w realizacji GEP 2.0.

8. Wspotpraca ze wszystkimi strategicznymi jednostkami administracyjnymi Uk, w tym
z dziatem zajmujgcym sie spoteczng odpowiedzialnoscig Uczelni oraz jednostka do spraw
zarzadzania zasobami ludzkimi (ktérych powotanie zaplanowano na styczen 2025 roku),
a takze z istniejgcymi jednostkami, takimi jak Centrum Komunikacji Marki, Centrum
Informatyki, International Hub, Biblioteka Ut, Centrum Ksztatcenia i Spraw Oséb

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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Studiujgcych, Biuro Rektora, Biuro Wspétpracy z Zagranicg czy Centrum Wsparcia

i Dostepnosci.

Systematyczne zwiekszanie zaangazowania cztonkin i cztonkéw spotecznosci
akademickiej w dziatania okreslone w ramach GEP (np. kampanie, szkolenia, badania
ankietowe, formutowanie dokumentéw uwzgledniajgcych aspekt ptci takich jak
przewodnik dotyczgcy jezyka inkluzywnego itp.) — zaréwno jako przedstawicieli grup
docelowych, do ktérych sg one kierowane, jak i 0séb wspéttworzgcych nowe inicjatywy.
Zwiekszenie zaangazowania zwigzkéw zawodowych funkcjonujgcych na Uniwersytecie
tédzkim (NSZZ ,,Solidarnosc”, Zwigzek Nauczycielstwa Polskiego — ZNP, OZZ Inicjatywa
Pracownicza) w realizacje dziatan zwigzanych z GEP, np. poprzez organizowanie szkolen
na temat dyskryminacji i sposobéw jej zwalczania, przeprowadzenie wsrdd oséb
zatrudnionych ankiety dotyczgcej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

i satysfakcji z wykonywanej pracy, a takze zapoznanie osdb zatrudnionych

z obowigzujgcymi na Uczelni procedurami antymobbingowymi i antydyskryminacyjnymi.
Opracowanie stownika jezyka wrazliwego na pte¢, odzwierciedlajgcego szacunek dla oséb
niebinarnych i dostosowanego do zréznicowanych potrzeb spotecznosci Uniwersytetu
toédzkiego.

Promowanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (zgodnie

z obowigzujgcymi przepisami europejskimi i krajowymi), m.in. poprzez petne
zaangazowanie Zespotu ds. Réwnowagi miedzy Pracg a Zyciem Prywatnym, powotanego
w 2023 roku w ramach projektu RESET, w inicjatywy zaplanowane w GEP 2.0.
Opracowanie dla spotecznosci Uniwersytetu £édzkiego kampanii informacyjno-
edukacyjnych, promujacych poszanowanie praw cztowieka oraz wsparcie dla grup
narazonych na spofeczne wykluczenie.

State informowanie spotecznosci akademickiej o istnieniu i dziataniu formalnych
procedur zgtaszania postaw o charakterze dyskryminujgcym.

Wspieranie wszystkich dziatan zaplanowanych w ramach GEP poprzez organizacje
intensywnych, wielowymiarowych i zréznicowanych tematycznie szkolen, dostosowanych
do potrzeb konkretnych grup docelowych.

Zaciesnienie i rozszerzenie — w zakresie realizacji GEP, szkolen oraz promowania réwnosci
ptci i réznorodnosci — wspdtpracy z otoczeniem lokalnym i krajowym, np. z innymi
uczelniami wyzszymi w todzi i Polsce, z ich jednostkami lub petnomocnikami
odpowiedzialnymi za kwestie réwnego traktowania, a takze z wtadzami miejskimi oraz
lokalnymi i krajowymi organizacjami pozarzgdowymi.
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17. Uzgodnienie inicjatyw zaplanowanych w ramach GEP z dziataniami zwigzanymi z
uczestnictwem Uniwersytetu tédzkiego w sojuszu UNIC (The European University of
Post-Industrial Cities), w szczegdlnos$ci w obszarze tematycznym ,,Superdiversity”.

Co istotne, GEP 2.0 opracowalismy, uwzgledniajgc zatozenia zawarte w zatwierdzonej w 2021
roku oficjalnej Strategii Uniwersytetu tddzkiego na lata 2021-2030. Wspomina sie w niej

o réznorodnosci i tradycji wielokulturowosci oraz o tym, ze ,,Fundamentem naszych dziatan
sg szacunek i zrozumienie dla odmiennych opinii i postaw, a takze otwartos¢ kulturowa

i Swiatopoglgdowa tolerancja”. W Strategii wymienione zostaty trzy cele operacyjne
dotyczace rownosci. Sg to: 1) ,,Przyjecie planu wdrozenia pakietu dziatan
proréwnosciowych”; 2) ,Rozwdj programu University Diversity” oraz 3) ,Wspieranie
pracownikdéw posiadajacych dzieci w utrzymaniu komfortu pracy i efektywnosci zawodowe;j”.
W GEP 2.0 wskazano cztery priorytetowe obszary, wokét ktérych skupione sg wszystkie cele,
dziatania i proponowane rozwigzania. Sg to: A) Rekrutacja, zatrudnienie i rozwéj kariery
zawodowej; B) Stanowiska kierownicze i procesy decyzyjne; C) Kwestia ptci i réznorodnosci
jako przedmiot badan i edukacji; D) Uprzedzenia i stereotypy zwigzane z ptcig, seksizm

i molestowanie seksualne. Zagadnienia zwigzane z utrzymywaniem réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a rodzinnym zostaty oméwione w obszarze pierwszym. Wskazane
zakresy tematyczne odpowiadajg uktadowi, w jakim zaprezentowalismy tresci w GEP 1.0,
jednak poszczegdlne dziatania i wskazniki zostaty poddane krytycznej ocenie i — w wielu
przypadkach — zmodyfikowane przez Zespot ds. Wdrazania GEP powotany w lutym 2024
roku.

Co istotne, inicjatywy zaplanowane w ramach GEP 2.0 sg spdjne z innymi waznymi
projektami i dziataniami podejmowanymi na Uniwersytecie tédzkim, takimi jak: realizacja
Celéw Zréwnowazonego Rozwoju ONZ (np. udziat w rankingu Times Higher Education
Impact, ktéry odzwierciedla sukces uczelni w osigganiu celéw zrownowazonego rozwoju),
uzyskanie wyréznienia HR Excellence in Research, podpisanie Karty réznorodnosci,
opracowanie raportu spotecznej odpowiedzialnosci Uczelni, monitorowanie dziatan
podejmowanych przez Uniwersytet £tédzki w obszarze instytucjonalnej odpowiedzialnosci
spotecznej, a takze koordynowane przez Centrum Wsparcia i Dostepnosci projekty dotyczace
dostepnosci oraz wtgczajace osoby o specjalnych potrzebach itp.

GEP 2.0 pozostaje zgodny z przepisami Unii Europejskiej dotyczgcymi polityki réwnosci ptci
i réznorodnosci. Spetnia tez cztery podstawowe wymagania: 1) jest dokumentem
publicznym; 2) na jego realizacje Uniwersytet tddzki przeznacza okreslone zasoby; 3) jest

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027 11
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opracowany i realizowany w oparciu o stale gromadzone i monitorowane dane;

4) uwzglednia przeprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych i pogtebianie wiedzy
spotecznosci akademickiej w tym zakresie. Uniwersytet todzki dgzy ponadto do
wzmocnienia réwnosci w obszarach okreslonych przez Unie Europejska, mianowicie do
wigczenia tematyki pfci i roznorodnosci do badan i tresci ksztatcenia, a takze do osiggniecia
réwnowagi ptci na stanowiskach kierowniczych i w procesach decyzyjnych.

Zatozenia GEP 2.0 stanowig odpowiedz na wyniki badania ankietowego przeprowadzonego
na poczatku 2024 roku. Zebrane wowczas dane dowiodty niskiego poziomu wiedzy na temat
réwnosci ptci oraz funkcjonowania GEP wsrdd oséb zatrudnionych w Uniwersytecie £tédzkim.
Wiekszos¢ ankietowanych nie potrafita wymieni¢ konkretnych dziatarh podejmowanych na
rzecz rownosci ptci w ramach projektu GEP, co moze wynikaé z niewiedzy w tym zakresie
lub/i niewystarczajgcego doinformowania spotecznosci akademickiej przez Uniwersytet
tédzki. Jednoczesnie badanie wykazato, ze czes¢ oséb popiera dotychczasowe dziatania
Uczelni, zwracajac jednak uwage na ich — w gtdwnej mierze — deklaratywny charakter

i wskazujgc potrzebe ich szerszego zastosowania w praktyce.

Z tego powodu jednym z gtdwnych celdw GEP 2.0 jest rozpowszechnianie i systematyczne
pogtebianie wiedzy na temat podejmowanych na Uniwersytecie tédzkim dziatan na rzecz
réwnouprawnienia. Nalezy ponadto kontynuowac diagnozowanie problemoéw wynikajacych
z nakfadania sie na kategorie ptci innych czynnikdow spotecznych, a takze poddaé ogladowi
sytuacje oséb transptciowych oraz niebinarnych nalezgcych do spotecznosci akademickiej.

Odnoszac sie do wszystkich tych ustalei, w ramach GEP 2.0 zaproponowalismy kompleksowe
rozwigzania, ktére obejmujg kampanie prewencyjne i edukacyjne, szkolenia dobrane do
potrzeb grup docelowych oraz opracowanie i zastosowanie mechanizméw majgcych na celu
poprawe dobrostanu spoteczno$ci akademickiej i promowanie réwnosci ptci na
Uniwersytecie tédzkim.

4. Kluczowe ustalenia lezgce u podstaw GEP 2.0
4.1. Podsumowanie dziatan przeprowadzonych w ramach GEP 1.0

Gtéwnym zadaniem pierwszej edycji Planu na rzecz réwnych szans z 2022 roku byto
wskazanie najwazniejszych obszaréw, w ktérych Uniwersytet £édzki powinien wspierac

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027 12
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réwnosc¢ szans i otwierad sie na réznorodnosé. Za cel postawiliSmy sobie opracowanie
strategii zmierzajgcej do wzmocnienia rOwnouprawnienia wsrdd naszej spotecznosci
akademickiej. Dziatania podjete w ramach GEP 1.0 objety ostatecznie cztery gtdéwne sfery
funkcjonowania Uczelni — dla kazdej z nich okresliliémy priorytetowe zadania i szczegétowe
cele. Aby stale monitorowac, w jakiej mierze udaje sie osiggngc¢ zaplanowane rezultaty,
opracowalismy wskazniki do badania zakresu wptywu. GEP 1.0, jako program prekursorski na
naszej Uczelni, miat przede wszystkim pomdc w ocenie, czy w procesach administracyjnych,
badawczych i edukacyjnych uwzglednia sie polityke réwnosci ptci, jaka jest skala dobrych
praktyk w tym zakresie i co wymaga jeszcze poprawy. Plan zaktadat réwniez stworzenie
mechanizmdw umozliwiajgcych niwelowanie nieréwnosci.

Jednym z gtéwnych zadan GEP 1.0 byto opracowanie, przetestowanie i ocena wskaznikéw
stuzgcych do weryfikacji, czy sg osiggane cele, ktére zaplanowalismy w ramach
wspomnianych czterech obszaréw dziatan na rzecz rownosci ptci na Uniwersytecie todzkim.
W zwigzku z tym zostat powotany Zespét ds. Wdrazania GEP. W jego sktad weszli zaréwno
eksperci i ekspertki ds. réwnosci ptci, jak i osoby reprezentujgce rézne jednostki
organizacyjne Uniwersytetu todzkiego. Do zadan Zespotu nalezato: 1) sprawdzenie
uzytecznosci wskaznikdéw opracowanych w ramach GEP 1.0; 2) zebranie danych
statystycznych do oceny biezgcej sytuacji w Uczelni; 3) zaopiniowanie skutecznosci
wskaznikéw pomiaru poziomu uzyskiwanych rezultatéow; 4) wskazanie niedociggniec

w przyjetych sposobach pomiaru i przedstawienie propozycji ich dopracowania; 5) w razie
potrzeby modyfikacja przyjetych wskaznikéw; 6) wyznaczenie celéw nastepnego etapu
wprowadzania polityki réwnosciowej na Uniwersytecie tédzkim; 7) sformutowanie zalecen
dotyczacych realizacji GEP 2.0.

Gtéwnym osiggnieciem zwigzanym z wprowadzeniem GEP 1.0 na Uniwersytecie tédzkim
byto opracowanie kompleksowego systemu pozyskiwania informacji, dostosowanego do
wyznaczonych celdw. System ten umozliwia monitorowanie i szczegétowg ocene
podejmowanych w naszej Uczelni dziatan réwnosciowych. To z kolei pozwala wyznaczy¢
kolejne cele odpowiadajgce biezgcej sytuacji. Ich realizacja przyczyni sie do podniesienia
standardéw réwnego traktowania i otwartosci na réznorodnos$é, pomoze tez okresli¢
kierunek dalszych dziatan, uwzgledniajgcych dodatkowo istnienie réznorodnych form
dyskryminacji, wynikajgcych z czestego naktadania sie na siebie wielu czynnikéw
spotecznych. Inicjatywy podjete w ramach GEP 1.0 nalezy zatem uznac za wazny krok

W procesie wprowadzania rozwigzan administracyjnych stuzgcych wzmacnianiu réwnosci
szans na Uniwersytecie tddzkim i zgodnych z potrzebami catej spotecznosci.

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027 13
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Cho¢ w ramach GEP 1.0 zaproponowalismy wiele rozwigzan dostosowanych do czterech
wytyczonych obszaréw, ze wzgledu na pionierski charakter przedsiewziecia i napotkane
trudnosci instytucjonalne nie wszystkie zatozone cele udato sie nam osiggna¢. Tabela 1
ilustruje stan realizacji poszczegdlnych celéw, okreslonych dla kazdego z zagadnien
zdefiniowanych w gtéwnych obszarach wskazanych w GEP 1.0 (2022-2024).

Cele w petni zrealizowane sg oznaczone na zielono — bedg one bez zmian kontynuowane

w ramach GEP 2.0. Cele czesciowo osiggniete oznaczono kolorem zéttym —ich realizacja
zostata rozpoczeta i bedzie kontynuowana, jednak prawdopodobnie w nieco
zmodyfikowanej formie. Kolorem czerwonym oznaczono cele, ktérych realizacji nie udato sie
rozpoczg¢ w ramach GEP 1.0 — odpowiednio zmodyfikowane (jesli bedzie to konieczne)
zostang ponownie uwzglednione w ramach GEP 2.0 (2025-2027).

Stan realizacji celow okreslonych w GEP 1.0 na lata 2022-2024

* Petny dokument GEP 1.0 mozna znalezé na stronie:
https://www.uni.lodz.pl/fileadmin/user upload/GEP_en.pdf

OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY

e ZAGADNIENIE 1. SEGREGACJA POZIOMA ZE WZGLEDU NA PtEC W OBREBIE WSZYSTKICH
DYSCYPLIN AKADEMICKICH

e C(Cell
e C(Cel2

e ZAGADNIENIE 2. ROZNE TEMPO AWANSU AKADEMICKIEGO KOBIET | MEZCZYZN

e Cell
e C(Cel2

e ZAGADNIENIE 3. POTRZEBA OKRESLENIA SCIEZEK ROZWOJU ZAWODOWEGO 0SOB
ZATRUDNIONYCH NA STANOWISKACH ADMINISTRACYJNYCH

e Cell
e Cel2
e Cel3
e Celd
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e ZAGADNIENIE 4. WYPRACOWANIE STRATEGII REKRUTACYINYCH ZAPOBIEGAJACYCH
SEGREGACII POZIOMEJ W JEDNOSTKACH ADMINISTRACYINYCH

e Cell
e C(Cel2

OBSZAR B: STANOWISKA KIEROWNICZE | PROCESY DECYZYJNE

e ZAGADNIENIE 1. REPREZENTACJA KOBIET NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH NA
WYDZIAtACH (WLADZE DZIEKANSKIE, KIEROWNICTWO KATEDR, DYREKCJA INSTYTUTOW)

e Cell
e C(Cel2

OBSZAR C: KWESTIA PLCI JAKO PRZEDMIOT BADAN | EDUKACII

ZAGADNIENIE 1. BRAK ZAINTERESOWANIA PROBLEMATYKA PtCl W BADANIACH
(PUBLIKACIJE, PROJEKTY, PATENTY ITP.)

e Cell
e Cel2

ZAGADNIENIE 2. BRAK PROGRAMOW STUDIOW | PROGRAMOW NAUCZANIA, KTORE
UWZGLEDNIAJA PROBLEMATYKE PtCl | ROZNORODNOSCI

e Cell

ZAGADNIENIE 3. BRAK PROWADZONYCH W UNIWERSYTECIE BADAN | DZIAtAN
EDUKACYJNYCH POSWIECONYCH PROBLEMATYCE PtCl

e Cell
e C(Cel2

ZAGADNIENIE 4. NIEDOSTRZEGANIE PRZEZ OSOBY ZATRUDNIONA NA STANOWISKU
NAUCZYCIELA AKADEMICKIEGO POTRZEBY WPROWADZANIA PROBLEMATYKI PtCl
| ROZNORODNOSCI DO BADAN | TRESCI NAUCZANIA

e Cell
e C(Cel2
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OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM | MOLESTOWANIE
SEKSUALNE

e ZAGADNIENIE 1. MONITOROWANIE PRZEPISOW | PROCEDUR POZWALAJACYCH NA
ROZWIAZANIE PROBLEMU NIEROWNOSCI PCI

e Cell
e C(Cel2

e ZAGADNIENIE 2. MONITOROWANIE DZIAtAN EDUKACYJNYCH UKIERUNKOWANYCH NA
ZWIEKSZENIE SWIADOMOSCI | WIEDZY NA TEMAT ROWNOSCI PtCl

e C(Cell
e Cel2
e C(Cel3

e ZAGADNIENIE 3. ROZPOWSZECHNIANIE KWESTII DOTYCZACYCH PtCl | BRAK DZIAtAN
PROMOCYJNYCH

e Cell
e Cel2

Na podstawie danych zebranych podczas realizacji GEP 1.0 oraz dzieki systemowi
monitorowania postepow rozwinietemu w latach 2022-2024, cele i przypisane im dziatania,
ktdre ujeliSmy w GEP 2.0, zostaty zaktualizowane i dostosowane do potrzeb konkretnych
grup docelowych, aby jeszcze lepiej odpowiadaty wyzwaniom zwigzanym z réwnoscig ptci.

Gtéwnym celem GEP 2.0 pozostaje opracowywanie mechanizmow, rozwigzan i regulacji
majgcych wzmacniaé na Uczelni réwnosé i otwartos¢ na roznorodnosé. Uznalismy wiec, ze
tres¢ GEP 2.0 nalezy skonstruowac i uporzadkowac w taki sam sposdb jak pierwszg wersje
Planu na rzecz réownych szans, poniewaz dzieki temu bedzie mozliwe dalsze $ledzenie
postepow, dtugofalowa ocena i analiza wptywu w poszczegdlnych obszarach i dla
poszczegdlnych inicjatyw. W zwigzku z tym dziatania typu gromadzenie i analiza danych,
ktdre byty z powodzeniem realizowane w latach 2022-2024, zostaty uwzglednione w GEP 2.0
w niezmienionej formie; natomiast modyfikacjom poddalismy rozwigzania, ktére okazaty sie
mniej efektywne, nie zostaty osiggniete lub zostaty osiggniete jedynie czesciowo. Planujemy
ponadto podjecie nowych przedsiewziec.
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4.2, Whioski z ankiety

Wyniki ankiety przeprowadzonej przez Osrodek Naukowo-Badawczy Problematyki Kobiet

Uniwersytetu todzkiego w ramach projektu RESET w styczniu i lutym 2024 roku ukazujg

oczekiwania spotecznosci akademickiej wobec GEP 2.0 i kierunek rozwoju polityki

réwnosciowej na Uniwersytecie tédzkim. Rezultaty sondy uswiadomity nam, ze wiedza na

temat GEP i mechanizmdéw wyréwnywania szans w Uniwersytecie todzkim jest

niewystarczajaca. Z tego powodu wsrdd gtéwnych celéw GEP 2.0 uwzglednilismy

skuteczniejsze upowszechnianie wiedzy na temat réwnosci, inkluzywnosci i réznorodnosci

w instytucjach szkolnictwa wyzszego.

Oto podsumowanie wynikéw badania:

Wiekszos¢ badanych uwaza, ze wspieranie réwnosci i réznorodnosci w Uniwersytecie
tédzkim powinno by¢ priorytetem. Az 43% z nich sadzi, ze Uczelnia nie przywigzuje do tej
kwestii wystarczajgco duzo wagi, a spotecznos¢ akademicka nie angazuje sie

w planowanie i realizacje GEP.

GEP 1.0 nie byt dobrze znany w naszym srodowisku uniwersyteckim i tylko w niewielkim
stopniu uwrazliwit na sprawe réwnosci ptci i réznorodnosci. Ponad potowa
ankietowanych zadeklarowata, ze dokument nie wptynat na jej postawe i nie poszerzyt
wiedzy w zakresie podejmowanych w nim tematoéw. Z tego wzgledu GEP 2.0 w wiekszym
stopniu uwzglednia oddolne sugestie i potrzeby réznych grup funkcjonujgcych w Uczelni,
sformutowane na przykfad podczas szkolen. Oprdcz tego, ktadzie nacisk na usprawnienie
komunikacji i lepszy przeptyw informacji o réznych inicjatywach dotyczacych
wyréwnywania szans i promowania réznorodnosci.

Wiekszos¢ respondentek i respondentéw nie potrafita wymienié zadnej akcji
zorganizowanej w celu promowania rownosci ptci i réznorodnosci na Uniwersytecie
tédzkim. Nieliczne osoby podaty takie dziatania jak: GEP, szkolenia, stosowanie jezyka
wrazliwego na pte¢ w niektdrych jednostkach uczelnianych, wprowadzenie procedury
antydyskryminacyjnej, opracowanie wytycznych dotyczgcych komunikacji z osobami
niebinarnymi i transptciowymi oraz projekt University Diversity. Podkreslity jednak, ze ich
wiedza na ten temat jest powierzchowna i nie znajg szczegdtéw tych inicjatyw.

Osoby ankietowane zaobserwowaty, ze w jednostkach, w ktérych pracuja, napotykajg
niekiedy przeszkody w organizowaniu wydarzen promujgcych réznorodnos¢. Problem
stanowig przede wszystkim: brak wsparcia ze strony oséb zajmujgcych wysokie
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stanowiska kierownicze na Uniwersytecie, ograniczone zasoby i wewnetrzny opdr wobec
tego typu przedsiewziec.

Badanie wykazato, ze niektdre osoby zatrudnione w Uniwersytecie tédzkim sg
negatywnie nastawione wobec dziatan prordwnos$ciowych — uznajg je za niepotrzebne,
czasochtonne i zbyt kosztochtonne.

Osoby uczestniczgce w ankiecie sformutowaty sugestie dotyczace GEP 2.0:

Istnieje wyraZzna potrzeba dtugofalowego i konsekwentnego propagowania dziatan
zwigzanych z wprowadzaniem GEP. Biorgc pod uwage jego stabg widocznosé, niezbedne
jest opracowanie strategii promocyjnej i kampanii informacyjnej w celu zwiekszenia
Swiadomosci wsréd osob zatrudnionych, doktoryzujgcych sie i studiujgcych.
Respondentki i respondenci wskazali, ze GEP i inne dziatania proréwnosciowe powinny
by¢ w pierwszej kolejnosci kierowane do kadry akademickiej Uniwersytetu tédzkiego,

a takze do kierownictwa wyzszego i Sredniego szczebla.

Oprodcz inicjatyw na rzecz réwnosci ptci wazne jest takze skuteczniejsze przeciwdziatanie
dyskryminacji ze wzgledu na wiek oraz zadbanie o réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym (ze szczegdlnym uwzglednieniem opieki nad dzie¢mi

i starszymi cztonkami rodziny) w codziennym planowaniu zadan akademickich.

Majac na uwadze cztery obszary tematyczne, wokét ktérych zogniskowany jest GEP 2.0,

wyniki ankiety pozwalajg na sformutowanie nastepujgcych wnioskéw:

Obszar A. Rekrutacja, zatrudnienie i rozwdj kariery zawodowej (w tym opracowanie

rozwiqzan przyjaznych rodzinie)

Respondentki i respondenci ocenili Portal Pracowniczy (strone intranetowg Uniwersytetu
tédzkiego) jako nieskuteczne narzedzie informacji na temat funkcjonowania Uczelni,

w tym 63% ankietowanych krytycznie ocenito uzytecznos¢, zawartosc informacyjna

i przydatnosc¢ tego portalu.

Ponad potowa 0sdb, ktére wziety udziat w ankiecie, negatywnie postrzega doradztwo
zawodowe na Uniwersytecie tddzkim, uwazajac, ze nie wspiera ono rownosci pfci.
Ankietowani i ankietowane wyrazity potrzebe uwzglednienia polityki rownosciowej

w procesie rekrutacji i ksztattowania kariery naukowej (réwniez podczas oceny

pracowniczej) zarowno w odniesieniu do kobiet, jak i mezczyzn.
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Obszar B. Stanowiska kierownicze i procesy decyzyjne (odpowiedzialnosc, przejrzystosc,
inkluzywnosc)

e Rdzne rodzaje szkolen majg przecietny wptyw na uwzglednianie dziatan
prorownosciowych podczas wytaniania kadry kierowniczej. Jednocze$nie warsztaty
i szkolenia, np. dotyczace rownowagi miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym,
postrzegane sg jako pomocne i istotne dla osiggniecia w przysztosci celéw zwigzanych
z réwnoscia pfci.

e Kadra zarzadzajgca wysokiego i Sredniego szczebla powinna zapewnié wieksze wsparcie
dziataniom prowadzonym w ramach GEP. Ponadto nalezy krytycznie przyjrzec sie
wprowadzanym odgdrnie uniwersyteckim regulacjom dotyczgcym godzin pracy, podziatu
godzin dydaktycznych itp. Jednoczesnie wazna jest kontynuacja dziatan oddolnych,
poniewaz zwiekszanie swiadomosci spotecznosci akademickiej jest podstawa do zmiany
kultury organizacyjne;j.

Obszar C. Kwestia pftci i roZnorodnosci jako przedmiot badan i edukacji (tresci i programy
nauczania)

e Osoby ankietowane uwazajg, ze GEP 1.0 i GIA (Gender Impact Assessment) majg niski lub
Sredni wptyw na promowanie réwnosci w badaniach, sg jednoczesnie mniej krytyczne
wobec dziatan Rady ds. Réwnego Traktowania, chociaz jej wptyw na budowanie
Swiadomosci proréwnosciowej oceniajg jako Sredni.

e Respondentki i respondenci nie uwazajg za istotne uwzgledniania tematyki ptci
i réznorodnosci w badaniach i ksztatceniu ani nie widzg potrzeby priorytetowego
traktowania tych zagadnien.

Obszar D. Uprzedzenia i stereotypy zwigzane z ptcig, seksizm i molestowanie seksualne

e (Osoby ankietowane uwazajg, ze tworzenie procedur antymobbingowych
i antydyskryminacyjnych jest potrzebne, aby skuteczniej przeciwdziataé niewtasciwym
zachowaniom wynikajgcym ze stereotypdéw i uprzedzen zwigzanych z ptcig. Podkreslajg,
Ze reagowanie na nieréwne traktowanie i przeciwdziatanie temu zjawisku powinno
w rownym stopniu obejmowac wszystkich nalezgcych do spotecznosci, bez wzgledu na
stopien/tytut naukowy czy pozycje w uczelnianej hierarchii.

e Respondentki i respondenci jako umiarkowany oceniajg wptyw stosowania jezyka
wrazliwego na pte¢ na przeciwdziatanie nieréwnosciom i dyskryminacji w srodowisku
akademickim. Wazne jest, aby dostosowac oficjalng komunikacje uniwersytecka do zasad
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jezyka wrazliwego na ptec i zaproponowac katalog wytycznych z tego zakresu wszystkim
jednostkom i grupom akademickim w Uniwersytecie tédzkim.

4.3. Gromadzenie danych wtdrnych

Dane wtdrne, stanowigce podstawe do opracowania GEP 2.0, pozyskano z tych samych
zrodet i jednostek Uniwersytetu tddzkiego, ktdre dostarczyty ich w toku prac nad GEP 1.0.
Tym razem jednak gromadzenie danych odbywato sie w sposdb lepiej przemyslany i bardziej
skoordynowany. Kluczowe w tym wzgledzie byto powotanie w lutym 2024 roku Zespotu ds.
Wdrazania GEP, ktory dokonat wnikliwej oceny i rewizji wskaznikéw wptywu zastosowanych
w GEP 1.0 i dostosowat je do potrzeb GEP 2.0. Zespét kierowat sie zatozeniem, ze zbieranie
jednorodnych danych pozwoli w dtugofalowej perspektywie zaobserwowac zmiany

i wyciggac¢ wnioski dotyczgce dalszych plandw realizacji przez Uniwersytet todzki polityki

réwnosciowe;j.

Danych stuzgcych do opracowania GEP 2.0 dostarczyty nastepujgce jednostki organizacyjne
Uniwersytetu todzkiego:

e Dziat Kontroli Wewnetrznej i Analiz,

e Centrum Rekrutacji i Doskonatosci Dydaktycznej,
e Centrum Nauki,

e Centrum Komunikacji i PR oraz Biuro Prasowe,
e Dziat Spraw Pracowniczych,

e Biblioteka,

e Biuro Rektora,

e Centrum Szkot Doktorskich,

e Centrum Informatyki,

e Biuro Karier,

e Akademickie Centrum Wsparcia,

e Zespot ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji,

e Rada ds. Réwnego Traktowania,

e Zespot projektu RESET.

W przysztosci w proces gromadzenia danych wtérnych oraz tworzenia bazy danych
uwzgledniajgcej kwestie ptci zostang zaangazowane takze inne jednostki (rowniez te, ktérych
powotanie zaplanowano na przetom 2024 i 2025 roku), w tym Centrum Wspédtpracy
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z Otoczeniem i Spotecznej Odpowiedzialnosci Uczelni, Zespot ds. Zarzgdzania Zasobami
Ludzkimi, Zespdt ds. Réwnowagi miedzy Pracg a Zyciem Prywatnym, a takze Petnomocniczka
rektora ds. réwnego traktowania i petnomocnicy rektora zajmujacy sie tymi kwestiami na

poszczegdlnych wydziatach.

4.4, Pozostate zrédta informacji gromadzonych na poziomie lokalnym

Informacje na temat postrzegania inicjatyw majgcych na celu podnoszenie standardéw
réwnego traktowania zostaty pozyskane od oséb zatrudnionych, doktoryzujgcych sie
i studiujacych takze poprzez:

e badania ex post wienczace sesje szkoleniowe zorganizowane w ramach projektu RESET,

e dyskusje przeprowadzone podczas spotkan Rady ds. Rdwnego Traktowania, ktdra zbiera
sie 3—4 razy w roku,

e dyskusje przeprowadzone podczas spotkan Zespotu ds. Rbwnowagi miedzy Praca
a Zyciem Prywatnym (w tym dyskusja panelowa zorganizowana w 2023 roku) oraz
rekomendacje wypracowane przez ten Zespot,

e spotkania przedstawicielek Rady ds. Rdwnego Traktowania z osobami zatrudnionymi na
poszczegdblnych wydziatach Uniwersytetu tédzkiego,

e spotkania warsztatowe skierowane do réznych grup studenckich (np. spotkania ze
studenckimi kotami naukowymi, sSrodowiskami dziatajgcymi na rzecz réwnego
traktowania oséb LGBTQ+ itp.),

e dyskusje przeprowadzone podczas spotkan Zespotu ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji.
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5. Podsumowanie GEP 2.0

5.1. Obszary tematyczne

Na GEP 2.0 sktadajg sie cztery gtdwne obszary tematyczne (okreslone wcze$niej w ramach

GEP 1.0), wokot ktérych skupione sg wszystkie jego cele, dziatania i rozwigzania. S3 to:
Obszar A: Rekrutacja, zatrudnienie i rozwdj kariery zawodowe;.

Obszar B: Stanowiska kierownicze i procesy decyzyjne.

Obszar C: Kwestia pfci i réznorodnosci jako przedmiot badan i edukacji.

Obszar D: Uprzedzenia i stereotypy zwigzane z pfcig, seksizm i molestowanie seksualne.

Kolejny rozdziat niniejszego dokumentu przedstawia szczegétowe zagadnienia i cele
wytyczone dla kazdego z tych obszaréw.

5.2. Budowanie potencjatu instytucjonalnego i programy szkoleniowe

W ramach GEP zespét realizujgcy projekt RESET zaplanowat cykl szkolen na temat réwnosci
i réznorodnosci, ktére uswiadomig, jak radzi¢ sobie z zachowaniami dyskryminujgcymi

i wiasciwie na nie reagowac. Szkolenia obejmujg takie zagadnienia jak: uwzglednianie kwestii
ptci i roznorodnosci we wszystkich sferach dziatalnosci akademickiej (badaniach, edukacji,
procesach administracyjnych), dyskryminacja ze wzgledu na ptec i przeciwdziatanie jej,
wykluczenie jako efekt naktadania sie wielu czynnikéw spotecznych, jezyk inkluzywny (czyli
wrazliwy na ptec), dziatania proréwnosciowe i mechanizmy majace na celu zapewnienie
wszystkim réwnych szans. Oferta szkoleniowa jest dostosowana i skierowana do réznych
grup docelowych: kadry administracyjnej, kadry zarzagdzajacej, kadry badawczo-
dydaktycznej, a takze oséb doktoryzujacych sie i studiujgcych na Uniwersytecie tédzkim.
W przysztosci chcemy poszerzyé zaséb szkolen o inne formy, np. quizy online, webinaria,
warsztaty dla poczgtkujgcych oraz doswiadczonych pracownic i pracownikéw, szkolenia

w ramach zaje¢ dydaktycznych i seminariow dyplomowych, warsztaty dla osob
doktoryzujgcych sie w czterech szkotach doktorskich itp. Ponadto niektore szkolenia bedg
rekomendowane wszystkim podejmujgcym studia lub prace na Uniwersytecie tédzkim, a
takze osobom przystepujagcym do obowigzkowych testéw z zakresu przepisow
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bezpieczenistwa pracy co cztery lata. W przypadku kadry badawczo-dydaktycznej i
administracyjnej szkolenia mogg by¢ proponowane w okreslonych momentach kariery (np.
zatrudnienie, awans, zmiana stanowiska, uzyskanie stopnia naukowego) lub jako forma

podnoszenia kwalifikacji.

Dodatkowo, dalsze dziatania edukacyjne, informacyjne i promocyjne bedg realizowane za
posrednictwem kanatdw komunikacji Uniwersytetu tédzkiego. Dzieki temu wiecej oséb
dowie sie o akcjach podejmowanych przez Uczelnie na rzecz propagowania réznorodnosci

i inkluzywnosci (Diversity & Inclusivity) oraz o inicjatywach majgcych na celu zapobieganie
dyskryminacji, uprzedzeniom i wykluczeniu. Stworzy to réwniez warunki do dzielenia sie
dobrymi praktykami wprowadzanymi na poszczegélnych wydziatach Uniwersytetu tédzkiego,
przez kota naukowe, samorzady studenckie, podczas konferencji naukowych i edukacyjnych
itp. Mamy nadzieje, ze w efekcie zwiekszy sie zaréwno swiadomos¢ korzysci, jakie nasza
spoteczno$é moze czerpac z otwarcia na réznorodnosé, jak i potrzeba rugowania
niewtfasciwych zachowan, uprzedzen i stereotypow.

5.3. Gromadzenie danych

Jednym z warunkdéw skutecznego prowadzenia polityki rdwnosciowej jest dziatanie

w oparciu o wieloaspektowg ocene sytuacji, systematyczne $ledzenie i analizowanie danych
oraz przejrzysty system podejmowania decyzji. Spéjnos¢ procesu gromadzenia

i porownywania danych jest bowiem — naszym zdaniem — podstawg do wprowadzania
usprawnien organizacyjnych oraz zmian w rozporzadzeniach i regulacjach prawnych

w Uczelni. W zwigzku z tym na Uniwersytecie £tédzkim powotano interdyscyplinarny Zespot
ds. Wdrazania GEP, ktdrego zadaniem byta weryfikacja wskaznikdw przyjetych w GEP 1.0.

W jego sktad weszty osoby zajmujgce sie problematyka zréwnowazonego rozwoju, réwnosci
pici, intersekcjonalnoscig, jak réwniez systemami informatycznymi i bazami danych, prawami
pracowniczymi i studenckimi itp.

Przeprowadzona przez Zespét wstepna analiza danych zgromadzonych w ramach GEP byta
punktem wyjscia do opracowania szczegdtowych dziatan i powigzanych z nimi wskaznikéw
wptywu w GEP 2.0. Wszystkie wskazniki sprawdzono pod wzgledem ich przydatnosci do
oceny poziomu rownosci ptci w Uniwersytecie tédzkim. W efekcie niektére z nich
zmodyfikowano, aby umozliwiaty doktadniejszy oglad probleméw i zjawisk zwigzanych

z dyskryminacjg i nierdwnym traktowaniem. Zakres danych, ktére bedg analizowane

w kolejnych edycjach GEP, moze w przysztosci ulec zmianie z uwagi na fakt, ze Uczelnia jest
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dynamicznie rozwijajgcym sie srodowiskiem. Niemniej, wazne jest opracowanie

funkcjonalnego i skutecznego systemu poréwnywania danych, ktéry pozwoli na badanie
réznych zjawisk i zmieniajgcych sie okolicznosci w dtuzszej perspektywie czasowej. Za jego

pomocg mozliwe bedzie wskazanie tych obszaréw, w ktdorych wystepuje ryzyko dyskryminacji

i nieréwnego traktowania i ktére wymagajg interwencji oraz dziatan naprawczych.

5.4. Planowane zasoby

Zwazywszy na fakt, ze kadencja nowych witadz rektorskich Uniwersytetu tédzkiego
rozpoczeta sie 1 wrzesnia 2024 roku, szczegétowe decyzje dotyczace zasobdw ludzkich
i finansowych przeznaczonych na realizacje GEP 2.0 jeszcze nie zapadty. Potwierdzono

jednak, ze Uczelnia dotozy wszelkich staran, by cele Planu na rzecz rownych szans na lata
2025-2027 zostaty osiggniete i ze w ich realizacje zaangazowane zostang niezbedne zasoby.

Zasoby ludzkie, ktore zostang wtaczone w realizacje GEP 2.0, to:

e Centrum Wspoétpracy z Otoczeniem i Spotecznej Odpowiedzialnosci Uczelni,
e specjalistka/specjalista ds. zasobdow ludzkich, ktérej/ktérego zadaniem bedzie

koordynowanie wybranych szkolen obejmujacych ksztatcenie umiejetnosci miekkich
i podnoszenie wiedzy na temat rownego traktowania wsréd oséb zatrudnionych na

Uniwersytecie tédzkim,
e Rada ds. Rdwnego Traktowania,

e petnomocnicy ds. spotecznej odpowiedzialnosci powotani we wszystkich jednostkach

organizacyjnych Uniwersytetu tédzkiego, ktérzy docelowo wejdg w sktad Rady ds.
Réwnego Traktowania,

e petnomocniczka rektora ds. rGwnego traktowania, petnigca takze funkcje
przewodniczgcej Rady ds. Rdbwnego Traktowania,

e Zespdt ds. Rdwnowagi miedzy Pracg a Zyciem Prywatnym, dziatajacy we wspétpracy

z Radg ds. Réwnego Traktowania,

e prorektor ds. popularyzacji nauki i ksztatcenia, ktérego zadaniem bedzie koordynacja
niektdrych dziatan edukacyjnych oraz wprowadzenie w komunikacji uczelnianej zasad

jezyka wtgczajgcego,

Centrum Wsparcia i Dostepnosci jako jednostka odpowiedzialna za nadzorowanie
projektow realizujgcych wybrane cele GEP.
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Zasoby finansowe, ktére zostang przeznaczone na realizacje GEP 2.0, to:

e utworzenie stanowiska specjalisty/specjalistki ds. zasobdow ludzkich,

e utworzenie stanowiska petnomocniczki rektora ds. rownego traktowania,

e stworzenie zespotéw, ktorych zadaniem bedzie pozyskanie finansowania ze srodkow
zewnetrznych — miedzynarodowych (KE) i krajowych (NCBiIR, WUP, Urzagd Marszatkowski)
— na realizacje projektow uwzgledniajgcych dziatania proréwnosciowe.
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6. Strategiczny plan dziatania na rzecz réwnosci pfci i
réznorodnosci

OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE)

ZAGADNIENIE 1. SEGREGACJA POZIOMA ZE WZGLEDU NA PtEC W OBREBIE WSZYSTKICH

DYSCYPLIN AKADEMICKICH

e Cel 1. Monitorowanie odwotujgcych sie do ptci wzorcéw zwigzanych z karierg
akademickg, promowanie rGwnouprawnienia ptci w postepowaniu rekrutacyjnym,

rozpoznanie istniejgcych i wynikajgcych z ptci modeli przebiegu kariery akademickiej oraz

wskazanie innych czynnikdw spotecznych, ktére dodatkowo naktadaja sie na ptec
i wptywajg na specyfike tych modeli; zwiekszenie przejrzystosci procesu rekrutacji

e Cel 2. Zapobieganie wszelkim uprzedzeniom, ktére negatywnie wptywajg na réwnosé
i réznorodnos$é w dyscyplinach, w tym walka ze stereotypami w zespotach

ZAGADNIENIE 2. ROZNE TEMPO AWANSU AKADEMICKIEGO KOBIET | MEZCZYZN

e Cel 1. Monitorowanie wynikajacych z ptci modeli przebiegu kariery akademickiej oraz
wskazanie innych czynnikdw spotecznych, ktére dodatkowo naktadaja sie na ptec
i wptywaja na specyfike tych modeli

e Cel 2. Dogtebne zrozumienie, w jakim stopniu osoby zatrudnione w uczelni utrzymuja
rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

ZAGADNIENIE 3. POTRZEBA OKRESLENIA SCIEZEK ROZWOJU ZAWODOWEGO 0SOB
ZATRUDNIONYCH NA STANOWISKACH ADMINISTRACYINYCH

e Cel 1. Zrozumienie i state monitorowanie wynikajacych z ptci modeli przebiegu kariery

zawodowej w administracji uniwersyteckiej przy uznaniu znaczenia innych czynnikow

spotecznych, ktére dodatkowo naktadajg sie na pte¢ i wptywajg na specyfike tych modeli

e Cel 2. Sledzenie modeli rozwoju zawodowego oséb zatrudnionych na stanowiskach
administracyjnych z uwzglednieniem ptci i innych czynnikdw spotecznych, ktére
dodatkowo naktadajg sie na ptec i wptywajg na przebieg kariery

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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e Cel 3. Realizacja programu szkoleniowego stuzgcego rozwojowi umiejetnosci
zawodowych i uwzgledniajgcego pteé oraz inne czynniki spoteczne, ktére dodatkowo
naktadajg sie na pteé

e Cel 4. Zastosowanie — z uwzglednieniem ptci i innych czynnikéw spotecznych, ktére
dodatkowo naktadajg sie na pte¢ — mechanizméw weryfikacji, w jakim stopniu osoby
zatrudnione na stanowiskach administracyjnych utrzymujg réwnowage miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym

ZAGADNIENIE 4. ZAPROJEKTOWANIE STRATEGII ULATWIAJACYCH UTRZYMYWANIE
ROWNOWAGI MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM

e Cel 1. Monitorowanie istniejgcych mechanizmow oraz zaprojektowanie nowych
rozwigzan wspierajgcych utrzymywanie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym oraz podjecie dziata promujgcych te tematyke

ZAGADNIENIE 5. WYPRACOWANIE STRATEGII REKRUTACYJNYCH ZAPOBIEGAJACYCH
SEGREGACIJI POZIOMEJ W JEDNOSTKACH ADMINISTRACYJNYCH

e Cel 1. Dogtebne zrozumienie wynikajgcych z ptci modeli postepowania przy ubieganiu sie
o zatrudnienie, przy uwzglednieniu innych czynnikéw spotecznych, ktére dodatkowo
naktadajg sie na ptec¢ i wptywajg na specyfike tych modeli

e Cel 2. Zastosowanie strategii rekrutacyjnej uwzgledniajacej pte¢ i inne czynniki spoteczne,

ktore dodatkowo naktadajg sie na ptec
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 1. SEGREGACJA POZIOMA ZE WZGLEDU NA PtEC W OBREBIE WSZYSTKICH
DYSCYPLIN AKADEMICKICH

Cel 1. Monitorowanie odwotujgcych sie do ptci wzorcéw zwigzanych z karierg akademicka,

promowanie réwnouprawnienia pfci w postepowaniu rekrutacyjnym, rozpoznanie

istniejacych i wynikajgcych z ptci modeli przebiegu kariery akademickiej oraz wskazanie

innych czynnikéw spotecznych, ktére dodatkowo naktadajg sie na ptec i wptywajg na

specyfike tych modeli

Dziatania

Opracowanie i zastosowanie mechanizmow $ledzenia procesu
podejmowania decyzji w sprawie rozwoju kariery zawodowej

Odpowiedzialne
organy

Specjalista/specjalistka ds. zasobdéw ludzkich
Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania
Rada ds. Réwnego Traktowania

Prodziekani ds. nauki

Dyrekcja szkot doktorskich Uniwersytetu todzkiego

Grupy
docelowe b

Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
Osoby doktoryzujace sie

Obstuga techniczna

Zespoty wspierajace dziatalnos¢ badawczg

Wskazniki /
kryteria oceny

Liczba oséb kandydujacych do szkét doktorskich — z podziatem na
dziedzine, dyscypline, pteé, rodzaj doktoratu;

Liczba osdb przyjetych do szkét doktorskich — z podziatem na
dziedzine, dyscypline, pteé, rodzaj doktoratu;

Liczba osdb, ktére kontynuuja kariere akademicka po ukonczeniu
szkot doktorskich z podziatem na dziedzine, dyscypline, ptec,
rodzaj doktoratu.

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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e Analiza statystyczna, Analiza porownawcza, Badanie loséw
zawodowych absolwentek i absolwentéw

Zasoby i

e Rada ds. Réwnego Traktowania, Biuro Karier, Petnomocniczka

IETFEE FAE rektora ds. réwnego traktowania wraz z dedykowanym

personelem

Ramy czasowe 2025-2027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 1. SEGREGACJA POZIOMA ZE WZGLEDU NA PLEC W OBREBIE WSZYSTKICH
DYSCYPLIN AKADEMICKICH

Cel 2. Zapobieganie wszelkim uprzedzeniom, ktére negatywnie wptywajg na réwnos¢
i réznorodnos$é w dyscyplinach, w tym walka ze stereotypami w zespotach

Realizacja corocznej kampanii informacyjnej zwalczajgcej stereotypy

Dziatania dotyczace ptci w odniesieniu do rozwoju kariery akademickiej

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich
e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania

. .. e Prorektor ds. relacji akademickich i kontaktéw z otoczeniem
Odpowiedzialne

e Prorektor ds. popularyzacji nauki i ksztatcenia
organy

e Centrum Wspdtpracy z Otoczeniem i Spotecznej
Odpowiedzialnosci Uczelni

e (Osoby studiujace

e Osoby doktoryzujgce sie

e Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
CITONLIG LR o Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

e Otoczenie spoteczne

e Lokalna spotecznos¢

Wskazniki / Liczba postéw, ogtoszen, artykutéw i wydarzen poruszajgcych

kryteria oceny wskazany problem

e Monitorowanie komunikacji w Uniwersytecie £tédzkim (strona
internetowa, media spotecznosciowe, wydarzenia publiczne)

Zasoby i

e e Specjalista/specjalistka ds. komunikacji,

koordynatorzy/koordynatorki poszczegdlnych zadan

Ramy czasowe  [ARARALY

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 2. ROZNE TEMPO AWANSU AKADEMICKIEGO KOBIET | MEZCZYZN

Cel 1. Monitorowanie wynikajgcych z ptci modeli przebiegu kariery akademickiej z

uwzglednieniem innych czynnikdw spotecznych, ktore dodatkowo naktadajg sie na pteé

i wptywaja na specyfike tych modeli

Dziatania

Odpowiedzialne
organy

Grupy docelowe

Wskazniki /
kryteria oceny

Zasoby i
narzedzia

Ramy czasowe

Zastosowanie mechanizmdéw monitorowania modeli przebiegu kariery
akademickiej

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich
e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania
e Rada ds. Réwnego Traktowania

e Prodziekani ds. nauki

e Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
e Obstuga techniczna
e Zespoty wspierajgce dziatalnos¢ badawcza

Liczba osdb zatrudnionych na stanowisku nauczyciela akademickiego,
ktore uzyskaty stopien naukowy — z podziatem na pte¢, wiek, etap
kariery, stopien naukowy, dyscypline, liczbe oséb pozostajgcych na
utrzymaniu

e Analiza statystyczna, zbiorcza analiza zagregowanych danych

e Rada ds. réwnego traktowania, Petnomocniczka rektora ds.
réwnego traktowania wraz z dedykowanym personelem,
specjalista/specjalistka ds. zasobdw ludzkich, Centrum Informatyki

2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 2. ROZNE TEMPO AWANSU AKADEMICKIEGO KOBIET | MEZCZYZN

Cel 2. Dogtebne zrozumienie, w jakim stopniu osoby zatrudnione w uczelni utrzymuja

réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Dziatania

Opracowanie i zastosowanie mechanizmow poznania modeli
przebiegu kariery akademickiej

Opracowanie i zastosowanie mechanizmow weryfikowania
osiggnie¢ naukowych w powigzaniu z sytuacjg rodzinng/osobistg
Opracowanie uwzgledniajgcego indywidualne potrzeby

i elastycznego systemu oceny osiggnie¢ naukowych
Opracowanie i zastosowanie mechanizmow reagowania na
indywidualne sytuacje rodzinne/osobiste (np. elastyczna praca,
czasowa modyfikacja obowigzkéw zawodowych)

Odpowiedzialne
organy

Specjalista/specjalistka ds. zasobdéw ludzkich
Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania

Zespot ds. RdGwnowagi miedzy Pracg a Zyciem Prywatnym
Prorektorka ds. nauki

Prodziekani ds. nauki

Grupy docelowe

Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
Obstuga techniczna
Zespoty wspierajgce dziatalnos¢ badawczg

Kadra zarzadzajaca

Wskazniki /
kryteria oceny

Liczba oséb zatrudnionych na stanowisku nauczyciela
akademickiego/etacie badawczym, ktére majg udokumentowane
przerwy w pracy zawodowej — z podziatem na pte¢, etap kariery,
wiek, stopien naukowy, i sytuacje rodzinng/osobistg

Liczba narzedzi/rozwigzan opracowanych w celu zastosowania

uwzgledniajacej indywidualne potrzeby i elastycznej oceny
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osiggnieé naukowych i mechanizmoéw reagowania na
indywidualne sytuacje rodzinne/osobiste

e (QOdsetek 0sdb korzystajgcych z mechanizmdéw reagowania na
indywidualne sytuacje rodzinne/osobiste i dobrze je oceniajgcych

e Dane statystyczne, anonimowa ankieta (coroczna), kwestionariusz
dla przetozonych (raportowanie i ocena ich doswiadczen

Zasoby i z podwtadnymi)

narzedzia e Rada ds. rownego traktowania, Petnomocniczka rektora ds.

réwnego traktowania wraz z dedykowanym personelem,

specjalista/specjalistka ds. zasobdw ludzkich

Ramy czasowe 2025-2027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 3. POTRZEBA OKRESLENIA SCIEZEK ROZWOJU ZAWODOWEGO 0SOB
ZATRUDNIONYCH NA STANOWISKACH ADMINISTRACYJNYCH

Cel 1. Zrozumienie i state monitorowanie wynikajgcych z ptci modeli przebiegu kariery
zawodowej w administracji uniwersyteckiej przy uznaniu znaczenia innych czynnikow
spotecznych, ktére dodatkowo naktadajg sie na ptec¢ i wptywajg na specyfike tych modeli

e Zastosowanie mechanizmdéw monitorowania rozwoju kariery oséb
. . zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych

Dziatania ] ] ) S

e Systematyczne monitorowanie wewnetrznej mobilnosci oséb

zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych

. e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich
Odpowiedzialne . , )
e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania
organy

e Osoby kierujace jednostkami administracyjnymi

(T LI G Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

e Liczba osdb zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych,
ktdre otrzymaty awans na stanowisko kierownicze — z podziatem

Wskazniki / na pte¢ wieku i przebieg zatrudnienia

kryteria oceny e Liczba oséb zatrudnionych na stanowiskach, ktére zdecydowaty
sie odejsc¢ z pracy — z podziatem na pteé, wiek i przebieg

zatrudnienia

e Analiza statystyczna (coroczna)

e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania wraz

narzedzia

z dedykowanym personelem administracyjnym,
specjalista/specjalistka ds. zasobdéw ludzkich

Zasoby i

Ramy czasowe 2025-2027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 3. POTRZEBA OKRESLENIA SCIEZEK ROZWOJU ZAWODOWEGO 0SOB
ZATRUDNIONYCH NA STANOWISKACH ADMINISTRACYJNYCH

Cel 2. Sledzenie modeli rozwoju zawodowego 0séb zatrudnionych na stanowiskach
administracyjnych z uwzglednieniem ptci i innych czynnikdw spotecznych, ktére dodatkowo
naktadajg sie na pteé i wptywajg na przebieg kariery

e Zastosowanie mechanizmow rozpoznawania potrzeb zawodowych
0s0b zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych

e QOcena poziomu satysfakcji z pracy oséb zatrudnionych na
stanowiskach administracyjnych

e QOcena gotowosci oséb zatrudnionych na stanowiskach

Dziatania administracyjnych do zmiany, rozszerzenia, ograniczenia zakresu
obowigzkéw zawodowych

e Regularne wewnetrzne ogtoszenia o mozliwosciach rozwoju
zawodowego (np. oferty pracy, zadania krétkoterminowe itp.)

e Rozpowszechnianie wynikdw ankiety badajacej poziom satysfakcji
z pracy wsrod spotecznosci akademickiej Ut

-~ e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich
Odpowiedzialne _ . _
e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania
organy

e Osoby kierujgce jednostkami organizacyjnymi

(T LICIGITTEN Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

e Liczba o0sdéb zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych
zadowolonych z pracy — z podziatem na ptec i przebieg
zatrudnienia

Wskazniki /
kryteria oceny

e Liczba o0sdéb zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych
niezadowolonych z pracy — z podziatem na ptec i przebieg
zatrudnienia

e Analiza jakosciowa poziomu zadowolenia z pracy

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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Analiza jakosciowa potrzeb zawodowych oséb zatrudnionych na
stanowiskach administracyjnych

Zasoby i

narzedzia

Przeprowadzana co dwa lata w jednostkach administracyjnych
(anonimowe) badania gromadzace dane ilosciowe i jakosciowe,
kompleksowa analiza zebranych danych jakosciowych

i ilosciowych, analiza wewnetrznych artykutéw, postow

i wiadomosci e-mail, ktére dotyczag mozliwosci rozwoju
zawodowego

Specjalista/specjalistka ds. zasobdéw ludzkich,
specjalista/specjalistka ds. komunikacji, specjalista/specjalistka ds.
komunikacji wewnetrznej, Petnomocniczka rektora ds. rownego
traktowania wraz z dedykowanym personelem

Ramy czasowe

2025 (badanie 1)

2027 (badanie Il; podsumowanie)
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 3. POTRZEBA OKRESLENIA SCIEZEK ROZWOJU ZAWODOWEGO 0OSOB
ZATRUDNIONYCH NA STANOWISKACH ADMINISTRACYJNYCH

Cel 3. Realizacja programu szkoleniowego stuzgcego rozwojowi umiejetnosci zawodowych
i uwzgledniajgcego pteé oraz inne czynniki spoteczne, ktére dodatkowo naktadajg sie na pte¢

S Realizacja modutowego programu szkolenia (w formie hybrydowej)
ziatania
dostosowanego do indywidualnych potrzeb rozwoju zawodowego

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich
o) [ piE 1Y ® Petnomocniczka rektora ds. réwnego traktowania

organy e Osoby kierujgce jednostkami organizacyjnymi

Kadra trenerska projektu RESET

(TR LI Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

e Liczba 0sdéb zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych,
ktore uczestniczyty w programach szkoleniowych oferowanych
przez pracodawce — z podziatem na ptec i inne czynniki spoteczne,

. przebieg zatrudnienia i temat szkolenia

kryteria oceny ] ] ] ) o )

e Liczba osdb zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych,
ktdrych poziom zadowolenia z pracy wzrést po odbyciu programu

szkoleniowego

e Analiza statystyczna (co dwa lata), wyktady, materiaty szkoleniowe
(réznego typu), infrastruktura szkoleniowa

Zasoby i e Specjalista/specjalistka ds. zasobdow ludzkich,

narzedzia specjalista/specjalistka ds. komunikacji wewnetrznej,

Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania wraz

dedykowanym personelem, trenerzy RESET

Wskazniki /

Ramy czasowe 202512027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 3. POTRZEBA OKRESLENIA SCIEZEK ROZWOJU ZAWODOWEGO 0OSOB
ZATRUDNIONYCH NA STANOWISKACH ADMINISTRACYJNYCH

Cel 4. Zastosowanie — z uwzglednieniem ptci i innych czynnikdw spotecznych, ktdre

dodatkowo naktadajg sie na pte¢ — mechanizmoéw weryfikacji, w jakim stopniu osoby

zatrudnione na stanowiskach administracyjnych utrzymujg réwnowage miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym

Dziatania

Zastosowanie mechanizmodw Sledzenia przerw w pracy zawodowe;j
Zastosowanie mechanizmdéw weryfikowania osiggnieé
zawodowych w powigzaniu z sytuacjg rodzinng/osobistg
Zastosowanie uwzgledniajgcego indywidualne potrzeby

i elastycznego systemu osiggnie¢ zawodowych

Zastosowanie mechanizmdw reagowania na indywidualne
sytuacje rodzinne/osobiste (np. elastyczna praca, czasowa
modyfikacja zakresu obowigzkéw zawodowych)

Odpowiedzialne
organy

Dziat Kadr
Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania
Osoby kierujgce jednostkami organizacyjnymi

(TN LI I Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

Wskazniki /
kryteria oceny

Liczba oséb zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych

z udokumentowang historig przerw w karierze — z podziatem na
ptediinne czynniki spoteczne, przebieg zatrudnienia i etap kariery
zawodowej

Liczba osdb zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych,
ktére otrzymaty awans po przerwie w karierze — z podziatem na
ptediinne czynniki spoteczne, przebieg zatrudnienia i etap kariery
zawodowej

Liczba narzedzi/rozwigzan opracowanych w celu zastosowania
wrazliwej oceny osigganych rezultatéw pracy i reagowania na
indywidualne sytuacje rodzinne/osobiste

Odsetek oséb korzystajgcych z mechanizméw opracowanych

w celu wtasciwego reagowania na indywidualne sytuacje
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rodzinne/osobiste, ktore sg zadowolone z rozwigzan oferowanych
przez organizacje

e Analiza statystyczna (coroczna), anonimowe ankiety,
kwestionariusze, ankieta dla przetozonych (raportowanie i ocena

Zasoby i ich doswiadczen z podwtadnymi)

narzedzia e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich, Petnomocniczka

rektora ds. réwnego traktowania wraz z dedykowanym

personelem administracyjnym

Ramy czasowe 2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 4. ZAPROJEKTOWANIE STRATEGII UtATWIAJACYCH UTRZYMYWANIE
ROWNOWAGI MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A PRYWATNYM

Cel 1. Monitorowanie istniejgcych mechanizmoéw oraz zaprojektowanie nowych rozwigzan
wspierajgcych utrzymywanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz
podjecie dziatan promujgcych te tematyke

o Weryfikacja dokumentéw i procedur dotyczacych strategii
stosowanych przez osoby zatrudnione w Ut w zakresie
utrzymywania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym

Dziatania e Zaprojektowanie dziatarh odpowiadajgcych na wyzwania zwigzane
z utrzymywaniem rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym

e Zastosowanie mechanizméw wspierajacych utrzymywanie

réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich

e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania

e Centrum Wspodtpracy z Otoczeniem i Spotecznej

Odpowiedzialne Odpowiedzialnosci Uczelni

organy e Zespot Radcow Prawnych Ut

e Eksperci zaangazowani w problematyke utrzymywania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

e Zespdt ds. Rdwnowagi miedzy Pracg a Zyciem Prywatnym

(AN I N Wszystkie osoby nalezgce do spotecznosci Ut

Wskazniki / e Raport na temat zidentyfikowanych probleméw dotyczacych
utrzymywania rGwnowagi miedzy zyciem zawodowym

kryteria oceny

a prywatnym

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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e Liczba wdrozonych dziatar/propozycji usprawniajgcych
mechanizmy utrzymywania réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym

e Odsetek oséb zatrudnionych na Ut zadowolonych z wdrozonych

rozwigzan

e Analiza statystyczna (co dwa lata), anonimowe ankiety,
kwestionariusze, ankieta dla przetozonych (raportowanie i ocena

Zasoby i ich doswiadczen z podwtadnymi)

narzedzia e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich, Petnomocniczka

rektora ds. réwnego traktowania wraz z dedykowanym

personelem, Zesp6t Radcow Prawnych Ut

Ramy czasowe 2025 2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 5. WYPRACOWANIE STRATEGII REKRUTACYIJNYCH ZAPOBIEGAJACYCH
SEGREGACIJI POZIOMEJ W JEDNOSTKACH ADMINISTRACYJNYCH

Cel 1. Dogtebne zrozumienie wynikajacych z ptci modeli postepowania przy ubieganiu sie

o zatrudnienie, przy uwzglednieniu innych czynnikéw spotecznych, ktére dodatkowo

naktadajg sie na pteé i wptywajg na specyfike tych modeli

Dziatania

Zastosowanie mechanizmodw sledzenia modeli postepowania przy
ubieganiu sie o prace w Uniwersytecie £tédzkim — z podziatem na
pteé, etap kariery zawodowej, stanowisko

Zastosowanie mechanizmoéw sledzenia modeli postepowania przy
zatrudnieniu na Uniwersytecie tédzkim — z podziatem na pte¢,
etap kariery zawodowej, stanowisko

Odpowiedzialne
organy

Specjalista/specjalistka ds. zasobdw ludzkich
Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania

Osoby kierujace jednostkami organizacyjnymi

(T LI GITTEN Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

Wskazniki /
kryteria oceny

Liczba osdb ubiegajgcych sie o prace —z podziatem na pteciinne
czynniki spoteczne, doswiadczenie zawodowe, oferowane
stanowiska

Liczba osdb, ktére otrzymaty prace — z podziatem na pteciinne
czynniki spoteczne, doswiadczenie zawodowe, oferowane
stanowiska

Zasoby i
narzedzia

Analiza statystyczna (coroczna)

Specjalista/specjalistka ds. zasobdéw ludzkich, Petnomocniczka
rektora ds. réwnego traktowania wraz z dedykowanym
personelem

Ramy czasowe 2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR A: REKRUTACJA, ZATRUDNIENIE | ROZWOJ KARIERY ZAWODOWE!

ZAGADNIENIE 5. WYPRACOWANIE STRATEGII REKRUTACYIJNYCH ZAPOBIEGAJACYCH
SEGREGACIJI POZIOMEJ W JEDNOSTKACH ADMINISTRACYJNYCH

Cel 2. Zastosowanie strategii rekrutacyjnej uwzgledniajacej ptec i inne czynniki spoteczne,

ktore dodatkowo naktadajg sie na pteé

Dziatania

Opracowanie wrazliwego na ptec¢ zestawu srodkéow jezykowych
(tekstowych i wizualnych), ktére bedg wykorzystywane w procesie
rekrutacji

Rozwdj elastycznych form zatrudnienia uwzgledniajacych pteé

i dostosowanych do indywidualnych potrzeb zatrudnionych oséb

Odpowiedzialne
organy

Specjalista/specjalistka ds. zasobdw ludzkich
Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania

Osoby kierujace jednostkami organizacyjnymi

(LI G Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

Wskazniki /
kryteria oceny

Liczba osdb ubiegajgcych sie o prace —z podziatem na pteciinne
czynniki spoteczne, do$wiadczenie zawodowe, oferowane
stanowiska

Liczba osdb, ktdre korzystajg z elastycznych form zatrudnienia —
z podziatem na ptec i inne czynniki spoteczne, doswiadczenie
zawodowe, oferowane stanowiska

Jako$ciowa analiza tresci ogtoszen o prace

Zasoby i
narzedzia

Analiza statystyczna (co dwa lata), jakoSciowa analiza tresci
ogtoszen (co dwa lata)

Specjalista/specjalistka ds. zasobdéw ludzkich, Petnomocniczka
rektora ds. réwnego traktowania wraz z dedykowanym
personelem

Ramy czasowe 2025 2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR B: STANOWISKA KIEROWNICZE | PROCESY DECYZYJNE

ZAGADNIENIE 1. REPREZENTACJA KOBIET NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH NA
WYDZIALACH (WLADZE DZIEKANSKIE, KIEROWNICTWO KATEDR, DYREKCJA INSTYTUTOW)

e Cel 1. Rozpoznanie modeli awansu na stanowiska kierownicze w zaleznosci od ptci

e Cel 2. Ocena istniejgcych mechanizméw awansu

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR B: STANOWISKA KIEROWNICZE | PROCESY DECYZYJNE

ZAGADNIENIE 1. REPREZENTACJA KOBIET NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH NA
WYDZIALACH (WLADZE DZIEKANSKIE, KIEROWNICTWO KATEDR, DYREKCJA INSTYTUTOW)

Cel 1. Rozpoznanie modeli awansu na stanowiska kierownicze w zalezno$ci od pfci

Zastosowanie mechanizmodw $ledzenia awansow w drodze
wyboréw

. . Zastosowanie mechanizmodw $ledzenia awansoéw na podstawie
Dziatania . )
decyzji przetozonych

Zastosowanie mechanizmow $ledzenia potrzeb

awansu/zainteresowania awansem wsréd oséb zatrudnionych

Specjalista/specjalistka ds. zasobdéw ludzkich
Odpowiedzialne Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania
organy Biuro Rektora

Dziekani

Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
Grupy docelowe Obstuga techniczna

Zespoty wspierajgce dziatalnos¢ badawczg

Liczba oséb ubiegajgcych sie o stanowiska kierownicze —

z podziatem na ptec i inne czynniki spoteczne, przebieg kariery
zawodowej, stopien naukowy, sytuacje rodzinng, dyscypling,
stanowisko

Liczba oséb ubiegajgcych sie o awans akademicki — z podziatem na

Wskazniki / o o ) ] )
ptediinne czynniki spoteczne, przebieg kariery zawodowej,

kryteria oceny

stopien naukowy, sytuacje rodzinng, dyscypline, stanowisko
(adiunkt, profesor uczelni)

Liczba oséb awansowanych — z podziatem na pteé i inne czynniki
spoteczne, przebieg kariery zawodowej, stopier naukowy, sytuacje
rodzinng, dyscypline, stanowisko

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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e Analiza statystyczna (coroczna), anonimowa ankieta (coroczna)
Zasoby i e Specjalista/specjalistka ds. zasobdw ludzkich, Petnomocniczka
narzedzia rektora ds. réwnego traktowania wraz z dedykowanym
personelem

Ramy czasowe 2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR B: STANOWISKA KIEROWNICZE | PROCESY DECYZYJNE

ZAGADNIENIE 1. REPREZENTACJA KOBIET NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH NA
WYDZIALACH (WLADZE DZIEKANSKIE, KIEROWNICTWO KATEDR, DYREKCJA INSTYTUTOW)

Cel 2. Ocena istniejgcych mechanizmdéw awansu

Przeglad dostepnych mozliwosci awansu (np. kryteria
Dziatania kwalifikowalnosci) uwzgledniajacy pteé oraz inne czynniki spoteczne
naktadajgce sie na pteé

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich

Odpowiedzialne e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania
organy e Biuro Rektora

e Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)

()AL 0| ® Obstuga techniczna
e Zespoty wspierajgce dziatalnos¢ badawcza

e Liczba osdb ubiegajacych sie o awans na stanowisko kierownicze —
z podziatem na ptec i inne czynniki spoteczne, przebieg kariery
zawodowej, stopien naukowy, sytuacje rodzinng, dyscypling,
stanowisko

e Liczba osdb ubiegajacych sie o awans akademicki — z podziatem na

Wskazniki /
kryteria oceny

ptediinne czynniki spoteczne, przebieg kariery zawodowej,
stopien naukowy, sytuacje rodzinng, dyscypline, stanowisko
(adiunkt, profesor uczelni)

e Liczba oséb awansowanych — z podziatem na ptec i inne czynniki
spoteczne, przebieg kariery zawodowej, stopien naukowy, sytuacje
rodzinng, dyscypline, stanowisko

Zasoby i e Analiza statystyczna (co dwa lata), jakosciowa analiza tresci (co
narzedzia dwa lata)

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich, Petnomocniczka
rektora ds. réwnego traktowania wraz z dedykowanym

personelem

Ramy czasowe 2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR C: KWESTIA PtCl | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN |
EDUKACII

ZAGADNIENIE 1. STWORZENIE BAZY DANYCH REJESTRUJACEJ PUBLIKACJE, PROJEKTY
KRAJOWE | MIEDZYNARODOWE ORAZ PATENTY, KTORE PORUSZAJA PROBLEMATYKE PtCI
I ROZNORODNOSCI

Cel 1. Stworzenie bazy danych rejestrujgcej publikacje, projekty krajowe

i miedzynarodowe oraz patenty, ktdre poruszajg problematyke pfci i réznorodnosci

(z wykorzystaniem stéw kluczowych opracowanych w 2023 r.)

Cel 2. Stworzenie bazy danych rejestrujgcej osoby publikujgce oraz uczestniczgce

w krajowych i miedzynarodowych projektach na temat kwestii ptci i réznorodnosci —
z podziatem na ptec i dyscypline naukowg (z wykorzystaniem stéw kluczowych
opracowanych w 2023 r.)

ZAGADNIENIE 2. STWORZENIE BAZY DANYCH REJESTRUJACEJ PROGRAMY STUDIOW
| KURSY, KTORE ZAWIERAJA KOMPONENT DOTYCZACY PROBLEMATYKI PLCI
| ROZNORODNOSCI

Cel 1. Stworzenie bazy danych rejestrujgcej programy i kursy, ktére zawierajg komponent
dotyczacy problematyki ptci i/lub roznorodnosci — z podziatem na ptec osoby
prowadzacej, wydziat oraz dyscypline naukowg (z wykorzystaniem stéw kluczowych i na
podstawie streszczenia i tytutu programu/kursu)

ZAGADNIENIE 3. BRAK WIDOCZNOSCI DZIALtAN NAUKOWYCH | EDUKACYJNYCH, KTORE
PORUSZAJA KWESTIE PtCl | ROZNORODNOSCI

Cel 1. Zwiekszanie widocznosci dziatan naukowych i edukacyjnych, ktore poruszajg
kwestie ptci i réznorodnosci poprzez publikacje opracowanych w projekcie RESET
narzedzi GIA (Badanie wptywu ptci) i ich rozpowszechnianie wsréd kadry naukowej i oséb
wspierajgcych badania naukowe

Cel 2. Poprawa widocznosci naukowczyn, badaczek oraz nauczycielek akademickich na
Uniwersytecie tédzkim; zachecanie dziewczat i mtodych kobiet (w tym kobiet

z niepetnosprawnosciami, nieposiadajacych polskiego obywatelstwa oraz oséb
transptciowych i niebinarnych) do wyboru kariery naukowej; uswiadamianie spotecznosci
akademickiej wyzwan, jakie przed osobami decydujgcymi sie na kariere akademicka
stawiajg macierzynstwo/rodzicielstwo

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027 49
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ZAGADNIENIE 4. NIEDOSTRZEGANIE PRZEZ KADRE AKADEMICKA | OSOBY STUDIUJACE
POTRZEBY WPROWADZANIA PROBLEMATYKI PtClI | ROZNORODNOSCI DO BADAN | TRESCI
NAUCZANIA

e Cel 1. Zapewnienie kadrze naukowej opracowanych w ramach projektu RESET szkolen
z zakresu gender mainstreaming, intersekcjonalnosci oraz zastosowania narzedzi GIA
w badaniach (rekomendowane dla oséb ubiegajacych sie o dofinansowanie projektéw
naukowych w konkursach miedzynarodowych i krajowych)

e Cel 2. Przeprowadzenie opracowanych w ramach projektu RESET szkolen z zakresu
gender mainstreaming i intersekcjonalnosci oraz zastosowania narzedzi GIA w badaniach
dla oséb zatrudnionych w Centrum Wsparcia Projektéw oraz jednostkach wspierajacych
naukowczynie i naukowcéw w pisaniu wnioskéw projektowych w konkursach
miedzynarodowych i krajowych

e Cel 3. Zapewnienie kadrze dydaktycznej opracowanych w ramach projektu RESET szkolen
z zakresu gender mainstreaming, intersekcjonalnosci oraz zastosowania narzedzi GIA
w nauczaniu (rekomendowane dla nowo utworzonych programéw studiéw)

e Cel 4. Zapewnienie wszystkim osobom doktoryzujgcym sie w czterech szkotach
doktorskich Ut dostepu do opracowanych w ramach projektu RESET szkolen z zakresu
gender mainstreaming, intersekcjonalnosci oraz zastosowania narzedzi GIA w badaniach

e Cel 5. Prowadzenie regularnych, opracowanych w ramach projektu RESET warsztatéw na
temat gender mainstreaming, intersekcjonalnosci oraz zastosowania narzedzi GIA
w pracach dyplomowych dla oséb studiujgcych na studiach magisterskich na réznych
wydziatach i kierunkach studiow

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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OBSZAR C: KWESTIA PtCl | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 1. STWORZENIE BAZY DANYCH REJESTRUJACEJ PUBLIKACJE, PROJEKTY
KRAJOWE | MIEDZYNARODOWE ORAZ PATENTY, KTORE PORUSZAJA PROBLEMATYKE PtCI
I ROZNORODNOSCI

Cel 1. Stworzenie bazy danych rejestrujacej publikacje, projekty krajowe i miedzynarodowe
oraz patenty, ktére poruszajg problematyke ptci i réznorodnosci (z wykorzystaniem stow
kluczowych opracowanych w 2023 r.)

Gromadzenie danych dotyczacych publikacji, patentéw, projektéw
Dziatania krajowych i miedzynarodowych, ktdre poruszajg kwestie ptci
i réznorodnosci

e Biblioteka Ut

Odpowlecziaine e Centrum Wsparcia Projektow

organy e Centrum Informatyki

e Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)

Grupy docelowe [ Osoby doktoryzujace sie

e Liczba publikacji uwzgledniajgcych problematyke ptci
e Liczba krajowych i miedzynarodowych projektow
kryteria oceny uwzgledniajgcych problematyke pfci

e Liczba patentéw uwzgledniajgcych problematyke ptci

e Analiza statystyczna (coroczna, wedtug stow kluczowych

Zasoby i opracowanych w 2023 r.), analiza poréwnawcza (coroczna)

narzedzia

Wskazniki /

e Osoba z Biblioteki Ut, osoba z Centrum Wsparcia Projektéw

Ramy czasowe 2025-2027
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OBSZAR C: KWESTIA PtCl | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN

| EDUKACII

ZAGADNIENIE 1. STWORZENIE BAZY DANYCH REJESTRUJACEJ PUBLIKACIJE, PROJEKTY

KRAJOWE | MIEDZYNARODOWE ORAZ PATENTY, KTORE PORUSZAJA PROBLEMATYKE PLCI

I ROZNORODNOSCI

Cel 2. Stworzenie bazy danych rejestrujgcej osoby publikujgce oraz uczestniczace

w krajowych i miedzynarodowych projektach na temat kwestii ptci i réznorodnosci —

z podziatem na ptec i dyscypline naukowg (z wykorzystaniem stéw kluczowych opracowanych

w 2023 r.)

Zbieranie danych na temat oséb publikujgcych oraz uczestniczacych

Dziatania w krajowych i miedzynarodowych projektach — z podziatem na pteé

i dyscypline naukowg

Odpowiedzialne [

organy

Biblioteka Ut
Centrum Wsparcia Projektéw

Grupy docelowe

Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)

Osoby doktoryzujace sie

Wskazniki /
kryteria oceny

Liczba osdb publikujgcych na temat kwestii ptci i réznorodnosci —
z podziatem na ptec i dyscypline naukowg;

Liczba osdb uczestniczgcych w krajowych i miedzynarodowych
projektach poruszajgcych kwestie ptci i réznorodnosci —

z podziatem na ptec i dyscypline naukowa.

Zasoby i
narzedzia

Analiza statystyczna (coroczna, wedtug stéw kluczowych
opracowanych zdefiniowanych w 2023 r.), analiza poréwnawcza
(coroczna)

Osoba z Biblioteki Ut, osoba z Centrum Wsparcia Projektéw

Ramy czasowe 2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027

52



a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR C: KWESTIA PtCI | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 2. STWORZENIE BAZY DANYCH REJESTRUJACEJ PROGRAMY STUDIOW
| KURSY, KTORE ZAWIERAJA KOMPONENT DOTYCZACY PROBLEMATYKI PLCI
I ROZNORODNOSCI

Cel 1. Stworzenie bazy danych rejestrujgcej programy i kursy, ktére zawierajg komponent
dotyczacy problematyki ptci i/lub réznorodnosci — z podziatem na pte¢ osoby prowadzacej,
wydziat oraz dyscypline naukowa (z wykorzystaniem stéw kluczowych, na podstawie
streszczenia i tytutu programu/kursu)

e Zbieranie informacji o programach i kursach, ktére zawierajg
komponent dotyczacy problematyki ptci i/lub réznorodnosci
(z wykorzystaniem stéw kluczowych, na podstawie streszczenia

Dziatania i tytutu programu/kursu)

e Zbieranie informacji o osobach prowadzacych zajecia, ktore
zawierajg komponent dotyczgcy problematyki ptci i/lub
réznorodnosci z podziatem na pte¢, wydziat i dyscypline naukowa

Odpowiedzialne o ) .
Centrum Ksztafcenia i Spraw Osoéb Studiujgcych

organy

e Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)

Grupy docelowe [ Osoby doktoryzujace sie

e Liczba programéw (w podziale na wydziaty), ktére koncentruja sie
na ptci i/lub réznorodnosci

e Liczba kurséw (w podziale na wydziaty), ktére zawieraja
Wskazniki /

kryteria oceny

komponent dotyczacy problematyki ptci i/lub réznorodnosci

e Liczba osdb prowadzacych zajecia, ktére zawierajg komponent
dotyczacy problematyki ptci i/lub réznorodnosci z podziatem na
pte¢, wydziat i dyscypline naukowg

Zasoby i e Analiza statystyczna (coroczna, wedtug stow kluczowych
narzedzia opracowanych w 2023 r.), analiza poréwnawcza (coroczna)

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

e (Osoba z Centrum Ksztatcenia i Spraw Osdéb Studiujgcych

Ramy czasowe 2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027

54



a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR C: KWESTIA PtCl | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 3. BRAK WIDOCZNOSCI DZIAtAN NAUKOWYCH | EDUKACYJNYCH, KTORE
PORUSZAIJA KWESTIE PtCl | ROZNORODNOSCI

Cel 1. Zwiekszanie widocznosci dziatan naukowych i edukacyjnych, ktére poruszajg kwestie
pfci i réznorodnosci poprzez publikacje opracowanych w projekcie RESET narzedzi GIA
(Badanie wptywu ptci) i ich rozpowszechnianie wsrdd kadry naukowej i oséb wspierajgcych
badania naukowe

Stworzenie kampanii informacyjno-edukacyjnej (online

i stacjonarnie) nt. Dlaczego w badaniach i edukacji nalezy
uwzglednia¢ problematyke ptci i réznorodnosci

Dziatania Publikacja narzedzi GIA (Badanie wptywu pfci) na stronie
internetowej i w mediach spotecznosciowych Ut
Rozpowszechnianie narzedzi GIA wsréd kadry naukowej i oséb
wspierajgcych badania naukowe

Centrum Komunikacji Marki

Centrum Wsparcia Projektow

Prorektor ds. popularyzacji nauki i ksztatcenia
Odpowiedzialne Centrum Wspofpracy z Otoczeniem i Spotecznej
organy Odpowiedzialnosci Uczelni

Prodziekani ds. nauki

Prodziekan ds. nauczania

Rada ds. Rdwnego Traktowania

Osoby studiujgce
Osoby doktoryzujace sie

Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)

Grupy docelowe

Zespoty wspierajgce badania naukowe
Organizacje pozarzgdowe

Spotecznos¢ lokalna

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027



C

UNIWERSYTET
+0DZKI

Wskazniki /
kryteria oceny

Zasoby i

narzedzia

Ramy czasowe

ESET Scientific

Excellence
Together

‘ I Redesigning
R Equality and

e Liczba postow, artykutéw, reklam, materiatéw wizualnych
dotyczacych kampanii (strona internetowa, media
spotecznosciowe, media lokalne)

e Liczba badaczy i badaczek korzystajgcych z narzedzia GIA podczas
przygotowywania projektow badawczych (ankieta)

e Ankieta dla badaczek i badaczy przygotowujgcych projekty
i ubiegajgcych sie o finansowanie w konkursach
miedzynarodowych i krajowych

e Osoba z Centrum Komunikacji Marki

2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR C: KWESTIA PtCI | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 3. BRAK WIDOCZNOSCI DZIAtAN NAUKOWYCH | EDUKACYJNYCH, KTORE
PORUSZAIJA KWESTIE PtCl | ROZNORODNOSCI

Cel 2. Poprawa widocznosci naukowczyn, badaczek oraz nauczycielek akademickich na
Uniwersytecie tédzkim; zachecanie dziewczat i mtodych kobiet (w tym kobiet

z niepetnosprawnosciami, nieposiadajgcych polskiego obywatelstwa oraz oséb
transptciowych i niebinarnych) do wyboru kariery naukowej; uswiadamianie spotecznosci
akademickiej wyzwan, jakie przed osobami decydujgcymi sie na kariere akademicka stawiajg
macierzynstwo/rodzicielstwo

Kampanie z okazji Miedzynarodowego Dnia Kobiet i Dziewczat
w Nauce oraz Miedzynarodowego Dnia Kobiet

Kampania promujgca potrzebe uwzgledniania pfci w dgzeniu do
doskonatos$ci naukowej

Dziatania

Kampanie promujgce naukowczynie oraz pracownice wspierajgce
badania naukowe

Kampania pokazujgcg naukowczynie i naukowcow jako rodzicéw
taczacych zycie zawodowe z funkcjami opiekuriczymi

Centrum Komunikacji Marki

Prorektor ds. popularyzacji nauki i ksztatcenia
Odpowiedzialne Centrum Wspotpracy z Otoczeniem i Spotecznej
organy Odpowiedzialnosci Uczelni

Petnomocnicy dziekana

Zespot ds. RdGwnowagi miedzy Pracg a Zyciem Prywatnym

Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
Osoby doktoryzujace sie
Grupy docelowe Osoby studiujgce

Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

Zespoty wspierajgce badania naukowe

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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UNIWERSYTET
+0DZKI

Wskazniki/
kryteria oceny

Zasoby i
narzedzia

Ramy czasowe

ESET Scientific

Excellence
Together

‘ I Redesigning
R Equality and

e Spotecznos¢ lokalna

e Liczba postow, artykutéw, reklam, materiatéw wizualnych
dotyczgcych kampanii (strona internetowa, media
spotecznosciowe, media lokalne)

e Liczba kampanii (rocznie)

e Analiza statystyczna

e Osoba z Centrum Komunikacji Marki, Petnomocnicy dziekana

2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR C: KWESTIA PtCl | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 4. NIEDOSTRZEGANIE PRZEZ KADRE AKADEMICKA | OSOBY STUDIUJACE
POTRZEBY WPROWADZANIA PROBLEMATYKI PtClI | ROZNORODNOSCI DO BADAN | TRESCI
NAUCZANIA

Cel 1. Zapewnienie kadrze naukowej opracowanych w ramach projektu RESET szkolen
w zakresie gender mainstreaming, i intersekcjonalno$ci oraz zastosowania narzedzi GIA
w badaniach (rekomendowane dla oséb ubiegajacych sie o dofinansowanie projektéw
naukowych w konkursach miedzynarodowych i krajowych)

Szkolenia na temat gender mainstreaming, intersekcjonalnosci

Dziatania

i zastosowania narzedzi GIA

e Centrum Komunikacji Marki

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich
oL riE il ®  Centrum Wspdtpracy z Otoczeniem i Spotecznej
organy Odpowiedzialnosci Uczelni

e Prodziekani ds. nauki

e Trenerzy z projektu RESET

(I LICI G Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)

Wskazniki / Odsetek przeszkolonych naukowczyn i naukowcéw j (z podziatem na
kryteria oceny pteé, wydziat, dyscypline naukowg)

Zasoby i e Analiza statystyczna (coroczna)

narzedzia e Osoba z Centrum Wsparcia Projektow

Ramy czasowe 2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027



a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR C: KWESTIA PtCI | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 4. NIEDOSTRZEGANIE PRZEZ KADRE AKADEMICKA | OSOBY STUDIUJACE
POTRZEBY WPROWADZANIA PROBLEMATYKI PtClI | ROZNORODNOSCI DO BADAN | TRESCI
NAUCZANIA

Cel 2. Przeprowadzenie opracowanych w ramach projektu RESET szkolen z zakresu gender
mainstreaming i intersekcjonalnosci oraz zastosowania narzedzi GIA w badaniach dla oséb
zatrudnionych w Centrum Wsparcia Projektéw oraz jednostkach wspierajgcych
naukowczynie i naukowcdéw w pisaniu wnioskéw projektowych w konkursach
miedzynarodowych i krajowych

. . Szkolenia na temat gender mainstreaming, intersekcjonalnosci
Dziatania ] ] )
i zastosowania narzedzi GIA

e Centrum Komunikacji Marki

e Specjalista/specjalistka ds. zasobdow ludzkich

oL e il ® Centrum Wspotpracy z Otoczeniem i Spotecznej
organy Odpowiedzialnosci Uczelni

e Prodziekani ds. nauki

e Trenerzy z projektu RESET

e Osoby zatrudnione w Centrum Wsparcia Projektéw
e (Osoby zatrudnione w iHub
) REHR TG e (Osoby zatrudnione w wydziatowych jednostkach wspierajacych

przygotowanie projektéw naukowych

Wskazniki e Odsetek przeszkolonego pracownikéw tych jednostek (z

[kryteria oceny podziatem na ptec i reprezentowang jednostke)

e Analiza statystyczna (coroczna)

narzedzia e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich

Zasoby i

Ramy czasowe 2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR C: KWESTIA PtCI | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 4. NIEDOSTRZEGANIE PRZEZ KADRE AKADEMICKA | OSOBY STUDIUJACE
POTRZEBY WPROWADZANIA PROBLEMATYKI PtClI | ROZNORODNOSCI DO BADAN | TRESCI
NAUCZANIA

Cel 3. Zapewnienie kadrze dydaktycznej opracowanych w ramach projektu RESET szkolen z
zakresu gender mainstreaming, intersekcjonalno$ci oraz zastosowania narzedzi GIA w
nauczaniu (rekomendowane dla nowo utworzonych programéw studiow)

. . Szkolenia na temat gender mainstreaming, intersekcjonalnosci
Dziatania ] ) )
i zastosowania narzedzi GIA

e Centrum Komunikacji Marki

e Specjalista/specjalistka ds. zasobdow ludzkich
(oL [T it 1} ® Prodziekanids. osob studenckich i nauczania
organy e Petnomocnik rektora ds. studenckich

e Prorektorka ds. ksztatcenia

e Trenerzy z projektu RESET

e Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)

CUmerEE. Osoby doktoryzujgce sie (prowadzace zajecia)

Wskazniki / e Odsetek przeszkolonej kadry dydaktycznej (z podziatem na pfe¢,

kryteria oceny Wdelaf i dyscyphne naukOWq)

e Analiza statystyczna (coroczna)

narzedzia e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich

Zasoby i

Ramy czasowe 2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027

61



a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR C: KWESTIA PtCl | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 4. NIEDOSTRZEGANIE PRZEZ KADRE AKADEMICKA | OSOBY STUDIUJACE
POTRZEBY WPROWADZANIA PROBLEMATYKI PtClI | ROZNORODNOSCI DO BADAN | TRESCI
NAUCZANIA

Cel 4. Zapewnienie wszystkim osobom doktoryzujacym sie w czterech szkotach doktorskich
Ut dostepu do opracowanych w ramach projektu RESET szkolen z zakresu gender
mainstreaming, intersekcjonalnosci oraz zastosowania narzedzi GIA w badaniach

. . Szkolenia na temat gender mainstreaming, intersekcjonalnosci
Dziatania ] ) .
i zastosowania narzedzi GIA

e Centrum Komunikacji Marki
Organy e Centrum Szkét Doktorskich
odpowiedzialne [ Dyrekcja szkét doktorskich
e Trenerzy z projektu RESET

Grupy

Osoby doktoryzujace sie
docelowe

Wskazniki / e Odsetek przeszkolonych osob doktoryzujacych sie (z podziatem na

kryteria oceny pte¢, wydziat i dyscypline naukowa)

Zasoby i e Analiza statystyczna (coroczna)

narzedzia e Osoba z Centrum Szkét Doktorskich

Ramy czasowe 2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027



a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR C: KWESTIA PtCl | ROZNORODNOSCI JAKO PRZEDMIOT BADAN
| EDUKACII

ZAGADNIENIE 4. NIEDOSTRZEGANIE PRZEZ KADRE AKADEMICKA | OSOBY STUDIUJACE
POTRZEBY WPROWADZANIA PROBLEMATYKI PtClI | ROZNORODNOSCI DO BADAN | TRESCI
NAUCZANIA

Cel 5. Prowadzenie regularnych, opracowanych w ramach projektu RESET warsztatéow na
temat gender mainstreaming, i intersekcjonalnosci oraz zastosowania narzedzi GIA

w pracach dyplomowych dla oséb studiujgcych na studiach magisterskich na réznych
wydziatach i kierunkach studiéw

: : Warsztaty na temat gender mainstreaming, intersekcjonalnosci
Dziatania ) . .
i zastosowania narzedzi GIA

e Centrum Komunikacji Marki
e Prodziekani ds. 0sdb studiujgcych i nauczania
e Prorektorka ds. ksztatcenia

Odpowiedzialne e Petnomocniczka Rektora ds. studenckich

organy e Centrum Ksztatcenia i Spraw Osdb Studiujgcych
e Trenerzy z projektu RESET

e Biuro Karier Ut

e Osoby studiujgce (studia magisterskie)

Grupy docelowe B Kota naukowe

o (QOdsetek przeszkolonych oséb studiujgcych na programach
magisterskich (z podziatem na pte¢, wydziat i program studiéw)
kryteria oceny e Odsetek przeszkolonych oséb studenckich z kot naukowych

(z podziatem na ptec i wydziat)

Zasoby i e Analiza statystyczna (coroczna)

narzedzia e (Osoba z Biura Karier Ut

Wskazniki /

Ramy czasowe 2025-2027

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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a ‘ I Redesigning
Equality and
L RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET b Together
£ODZKI

OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM
| MOLESTOWANIE SEKSUALNE

ZAGADNIENIE 1. WDRAZANIE PRZEPISOW | PROCEDUR StUZACYCH ZWALCZANIU
NIEROWNOSCI PLCI | INNYCH FORM NIEROWNOSCI

Cel 1. Wprowadzenie cyklicznych badan majacych na celu monitorowanie nieréwnosci
ptci w spotecznosci akademickiej, uwzgledniajgcych rowniez znaczenie innych kategorii,
ktdre przecinajg sie z ptcig i wptywajg na pogtebianie nieréwnosci

Cel 2. Dostosowanie i wdrozenie mechanizmow przeciwdziatania dyskryminacji w celu
zwiekszenia poszanowania dla spotecznej réoznorodnosci i w ramach wspdélnoty
Uniwersytetu todzkiego

Cel 3. Stworzenie kodeksu etycznego / kodeksu postepowania, ktéry pomoze zrozumiec

zachowania oczekiwane w srodowisku akademickim

ZAGADNIENIE 2. MONITOROWANIE DZIALtAN EDUKACYJNYCH UKIERUNKOWANYCH NA
POPRAWE SWIADOMOSCI | WIEDZY NA TEMAT ROWNOSCI PLCI

Cel 1. Opracowanie systemu szkolen dla wszystkich grup zatrudnionych,
uwzgledniajgcego rézne aspekty rownosci pfci i réznorodnosci

Cel 2. Promowanie kwestii zwigzanych z réwnoscig pici i réznorodnoscig poprzez
wprowadzanie informacji na ten temat do pakietéw powitalnych dla oséb zatrudnionych
i studiujacych

ZAGADNIENIE 3. ROZPOWSZECHNIANIE ZAGADNIEN ZWIAZANYCH Z PtCIA
| WZMOCNIENIE DZIALAN PROMOCYJNYCH

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027

Cel 1. Walka ze stereotypami zwigzanymi z pfcig i ochrona réznorodnosci poprzez
opracowanie i upowszechnienie poradnika zawierajgcego informacje na temat jezyka
inkluzywnego, czyli wrazliwego na kwestie ptci

Cel 2. Zwalczanie stereotypow zwigzanych z ptcig i zwiekszanie réznorodnosci poprzez
prowadzenie na Uniwersytecie £tddzkim kampanii promocyjnych dotyczacych tych kwestii
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a r 1 Redes.igning
RESET Scientific

Excellence

UNIWERSYTET ) Together
£0DZKI

OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM
| MOLESTOWANIE SEKSUALNE

ZAGADNIENIE 1. WDRAZANIE PRZEPISOW | PROCEDUR StUZACYCH ZWALCZANIU
NIEROWNOSCI PLCI | INNYCH FORM NIEROWNOSCI

Cel 1. Wprowadzenie cyklicznych badan majacych na celu monitorowanie nieréwnosci pfci
w spotecznosci akademickiej, uwzgledniajacych réwniez znaczenie innych kategorii, ktore
przecinajg sie z ptcig i wptywajg na pogtebianie nieréwnosci

S Projektowanie, planowanie i przeprowadzanie regularnych ankiet
ziatania
skierowanych do réznych grup spotecznosci akademickiej

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich

e Dyrektor/ka Centrum Wspdtpracy z Otoczeniem i Spotecznej

Odpowiedzialne Odpowiedzialnosci Uczelni

organy e Rada ds. Réwnego Traktowania

e Centrum Informatyki

e Kadra naukowo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
e Osoby doktoryzujgce sie

Grupy docelowe ) ) o )

e Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

e Zespoty wspierajgce dziatalnos¢ badawcza

e Liczba respondentéw, zagregowana wedtug pfci

e Liczba zidentyfikowanych wyzwan

e Liczba podjetych w ciggu roku dziatan zwigzanych
z rozwigzywaniem zidentyfikowanych problemoéw

Wskazniki /
kryteria oceny

e Odsetek oséb swiadomych dziatan podjetych w celu
wyeliminowania niewfasciwych zachowan

e Odsetek oséb zadowolonych z wdrozonych dziatan

e Malejaca liczba niewtasciwych zachowan (%) w poréwnaniu
z22024r.

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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UNIWERSYTET
+0DZKI

Zasoby i

narzedzia

Ramy czasowe

ESET Scientific

Excellence
Together

r I Redels.igning
R Equality and
»

e Platforma ankiet online, raporty statystyczne, analiza statystyczna
e Projektanci/projektantki tresci ankiet, redaktor/redaktorka
raportéw z badan, koordynator/koordynatorka ankiety

2025 (raz na dwa lata)

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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I Redesigning

L RESET Soreatiia

UNIWERSYTET “
tO6DZKI

Excellence
Together

OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM
| MOLESTOWANIE SEKSUALNE

ZAGADNIENIE 1. WDRAZANIE PRZEPISOW | PROCEDUR StUZACYCH ZWALCZANIU
NIEROWNOSCI PLCI | INNYCH FORM NIEROWNOSCI

Cel 2. Dostosowanie i wdrozenie mechanizmow przeciwdziatania dyskryminacji w celu

zwiekszenia inkluzywnosci na Uniwersytecie tédzkim

Dziatania

Dostosowanie i usprawnienie procedury antydyskryminacyjnej
Monitorowanie liczby przypadkdéw zgtaszanych w ramach
procedury antydyskryminacyjnej

Wdrozenie skutecznych kanatéw komunikacji integrujacych
mechanizm przeciwdziatania dyskryminacji i procedure
informowania o nieprawidtowosciach (np. skargi)

Mechanizmy minimalizujgce liczbe przypadkéw dyskryminacji

Odpowiedzialne
organy

Specjalista/specjalistka ds. zasobdw ludzkich

Rada ds. Réwnego Traktowania

Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania

Komisja ds. przeciwdziatania dyskryminacji i innym zachowaniom
niepozgdanym

Centrum Wspétpracy z Otoczeniem i Spotecznej
Odpowiedzialnosci Uczelni

Grupy docelowe

Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
Osoby doktoryzujace sie

Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

Zespoty wspierajgce dziatalnos¢ badawcza

Osoby studiujgce

Wskazniki /
kryteria oceny

Ulepszona procedura postepowania w przypadku praktyk
dyskryminacyjnych (w tym molestowania seksualnego itp.)
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e Liczba zgtoszonych przypadkéw w ujeciu rocznym

e Raport dotyczgcy zgtoszonych spraw, zagregowanych wedtug pfci,
wieku, jednostek, przynaleznosci itp.

e Liczba rocznych interwencji

e (Qdsetek osob swiadomych procedury

e Liczba podjetych dziatarn naprawczych, stuzgcych poprawie
warunkdéw pracy

e Raporty statystyczne

e Petnomocnicy dziekana ds. spotecznej odpowiedzialnosci,

Zasoby i koordynator/koordynatorka zadania, osoba odpowiedzialna za
narzedzia gromadzenie informacji o przypadkach niewtasciwego
postepowania, Komisja ds. przeciwdziatania dyskryminacji i innym
zachowaniom niepozgdanym

Ramy czasowe 2025-2027
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OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM
| MOLESTOWANIE SEKSUALNE

ZAGADNIENIE 1. WDRAZANIE PRZEPISOW | PROCEDUR StUZACYCH ZWALCZANIU
NIEROWNOSCI PLCI | INNYCH FORM NIEROWNOSCI

Cel 3. Stworzenie kodeksu etycznego / kodeksu postepowania, ktéry pomoze zrozumieé
zachowania oczekiwane w srodowisku akademickim

Wspottworzenie ze spotecznoscig akademickg kodeksu etycznego /
Dziatania kodeksu postepowania, regulujgcego pozadane zachowania oraz
pomagajgcego zrozumiec i rozpoznac zachowania niewtfasciwe

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich

e Dyrektor/ka Centrum Wspdtpracy z Otoczeniem i Spotecznej

Odpowiedzialne Odpowiedzialnosci Uczelni

organy e Zaproszone osoby eksperckie

e Rzecznik akademicki

e Kadra naukowo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)

e Osoby doktoryzujgce sie

Grupy docelowe

e (Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

e Zespoty wspierajgce dziatalnos¢ badawczg

e Opracowany kodeks etyczny / kodeks postepowania
Wskazniki / e Utworzenie stanowiska stuzagcego monitorowaniu zgodnosci z
kryteria oceny kodeksem etyki / kodeksem postepowania

e Odsetek oséb, ktére podpisaty dokument

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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e Raport statystyczny

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich, Dyrektor/ka
Zasoby i Centrum Wspétpracy z Otoczeniem i Spotecznej

narzedzia Odpowiedzialnosci Uczelni, Rzecznik praw akademickich,
zaproszone osoby eksperckie (np. ze zwigzkéw zawodowych
dziatajgcych w Ut)

Ramy czasowe 2025-2027
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OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM
| MOLESTOWANIE SEKSUALNE

ZAGADNIENIE 2. MONITOROWANIE DZIAtAN EDUKACYJNYCH UKIERUNKOWANYCH NA
POPRAWE SWIADOMOSCI | WIEDZY NA TEMAT ROWNOSCI PtCI

Cel 1. Opracowanie systemu szkolen dla wszystkich grup zatrudnionych, uwzgledniajacego
rézne aspekty réwnosci ptci i réznorodnosci

Prowadzenie szkoler obejmujgcych rézne aspekty réznorodnosci
i inkluzywnosci, majacych na celu zwalczanie niewtasciwych
zachowan

Dziatania Opracowanie programoéw szkoleniowych, ktére towarzyszy¢ beda
réznym procesom, takim jak wdrazanie, rekrutacja, ocena
okresowa, szkolenie w zakresie przepiséw bezpieczenstwa pracy,
awans itp.

Specjalista/specjalistka ds. zasobdw ludzkich
Odpowiedzialne Petnomocniczka rektora ds. réwnego traktowania

organy Dyrektor/ka Centrum Wspodtpracy z Otoczeniem i Spotecznej
Odpowiedzialnosci Uczelni

Kadra badawczo-dydaktyczna (wszystkie warianty zatrudnienia)
Osoby doktoryzujace sie
Osoby zatrudnione na stanowiskach administracyjnych

Grupy docelowe

Zespoty wspierajace dziatalnos¢ badawczg
Kierownictwo najwyzszego szczebla

Osoby kierujgce dziatami

Wskazniki / Projektowanie réznych form szkolen dostosowanych do potrzeb
kryteria oceny potencjalnych uczestnikdw i uczestniczek

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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e Liczba zrealizowanych w ciggu roku sesji szkoleniowych

e Liczba osdb uczestniczacych z podziatem na pte¢, wiek
i stanowisko

e Procent poprawy wiedzy (na podstawie formularzy oceny ex ante
i ex post) w obszarze réznorodnosci i inkluzywnosci

e Eliminacja dyskryminacji (monitorowanie na podstawie malejgcej
rocznej liczby przypadkow)

e Kwestionariusz oceny

e Specjalista/specjalistka ds. zasobdow ludzkich, Petnomocniczka

Zasoby i

rektora ds. réwnego traktowania, Dyrektor/ka Centrum

narzedzia Wspodtpracy z Otoczeniem i Spotecznej Odpowiedzialnosci Uczelni,

zaproszone osoby eksperckie i trenerskie

Ramy czasowe 2025-2027
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OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM
| MOLESTOWANIE SEKSUALNE

ZAGADNIENIE 2. MONITOROWANIE DZIALAN EDUKACYJNYCH UKIERUNKOWANYCH NA
POPRAWE SWIADOMOSCI | WIEDZY NA TEMAT ROWNOSCI PtCI

Cel 2. Promowanie kwestii zwigzanych z réwnoscig ptci i rdznorodnoscig poprzez
wprowadzanie informacji na ten temat do pakietéw powitalnych dla oséb zatrudnionych
i studiujacych

Dziatania Zaprojektowanie dodatkowej zawartosci pakietu powitalnego

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich

o [ paE 11 ® Pefnomocniczka rektora ds. réwnego traktowania

organy e Dyrektor/ka Centrum Wspodtpracy z Otoczeniem i Spotecznej
Odpowiedzialnosci Uczelni

T LICIGITTEE Wszystkie osoby nalezgce do spotecznosci Uniwersytetu tédzkiego

e Tresci dotyczgce réwnosci ptci zawarte w pakiecie powitalnym dla
zatrudnionych

e Tresci dotyczgce réwnosci ptci zawarte w pakiecie powitalnym dla

: 0s0b studiujgcych

kryteria oceny e Liczba uzytkownikow i uzytkowniczek

e Eliminacja dyskryminacji (monitorowanie na podstawie spadku

rocznej liczby przypadkow)

e Analiza jakosciowa i statystyczna

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich, Petnomocniczka

Zasoby i rektora ds. rownego traktowania, Dyrektor/ka Centrum

IEHLRE Wspotpracy z Otoczeniem i Spotecznej Odpowiedzialnosci Uczelni,

zaproszone osoby eksperckie

Wskazniki /

Ramy czasowe 2025-2027
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OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM
| MOLESTOWANIE SEKSUALNE

ZAGADNIENIE 3. ROZPOWSZECHNIANIE ZAGADNIEN ZWIAZANYCH Z PtCIA
| WZMOCNIENIE DZIALAN PROMOCYJNYCH

Cel 1. Walka ze stereotypami zwigzanymi z ptcig i ochrona réznorodnosci poprzez
opracowanie i upowszechnienie poradnika zawierajgcego informacje na temat jezyka
inkluzywnego, czyli wrazliwego na kwestie pfci

e Wyeksponowanie kwestii dotyczgcych ptci poprzez opracowanie
zasad komunikacji instytucjonalnej

e Przeglad aktualnych praktyk komunikacyjnych

e Stosowanie jezyka wrazliwego na pte¢ w dokumentach
uniwersyteckich, korespondencji formalnej (miedzy osobami
zatrudnionymi i studiujgcymi w uczelni), w Portalu Pracowniczym,
mediach spotecznosciowych i na stronie internetowej

Dziatania Uniwersytetu todzkiego

e Dostarczenie wytycznych dotyczgcych uzywania jezyka wrazliwego
na pte¢ na poziomie instytucjonalnym

e Dostarczenie wytycznych dotyczgcych uzywania jezyka wrazliwego
na pte¢ w procesach edukacyjnych i administracyjnych

e Spetnienie wymogow stosowania jezyka neutralnego ptciowo,
dostosowanego do potrzeb niebinarnych cztonkéw spotecznosci
Ut

e Specjalista/specjalistka ds. zasobow ludzkich

e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania

oL [ L rit1 s ® Dyrektor/ka Centrum Wspdtpracy z Otoczeniem i Spotecznej
organy Odpowiedzialnosci Uczelni

e Centrum Komunikacji Marki

e Rada ds. Réwnego Traktowania

Grupy

Wszystkie osoby nalezgce do spotecznosci Uniwersytetu tédzkiego
docelowe

Plan narzecz réwnych szans Uniwersytetu £édzkiego 2025-2027
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e Opublikowane przewodniki

e Raport z przegladu biezgcych praktyk komunikacyjnych
e Liczba i rodzaj zaktualizowanych dokumentéw

e Liczba nowych praktyk

Wskazniki /
kryteria oceny

e Widocznos¢ komunikacji wtgczajgcej w procesach akademickich
(monitorowanie oficjalnych dokumentdw, ankiety wsréd
spotecznosci akademickiej)

e Liczba praktyk realizowanych rocznie na Uniwersytecie todzkim

e Odsetek oséb zgtaszajgcych dyskryminacje w komunikacji

e Kwestionariusze oceny

e Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania, Dyrektor/ka
Zasoby i Centrum Wspodtpracy z Otoczeniem i Spotecznej

narzedzia Odpowiedzialnosci Uczelni, koordynator/koordynatorka zadan,
Centrum Informatyki, Zespét Radcéw Prawnych UL, zaproszone
osoby eksperckie

Ramy czasowe 2025-2027
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Excellence
Together

OBSZAR D: UPRZEDZENIA | STEREOTYPY ZWIAZANE Z PLCIA, SEKSIZM
| MOLESTOWANIE SEKSUALNE

ZAGADNIENIE 3. ROZPOWSZECHNIANIE ZAGADNIEN ZWIAZANYCH Z PtCIA
| WZMOCNIENIE DZIALAN PROMOCYJNYCH

Cel 2. Zwalczanie stereotypdw zwigzanych z ptcig i zwiekszanie réznorodnosci poprzez

uruchomienie na Uniwersytecie tédzkim kampanii promocyjnych zwigzanych z zagadnieniem

ptci i réznorodnosci

Dziatania

Poprawa widocznosci kwestii ptci na Uniwersytecie tédzkim
poprzez dziatania komunikacyjne i promocyjne

Organizacja w mediach spotecznosciowych i wewnatrz budynkéw
kampanii wspierajgcych kulture réznorodnosci i integracji

Odpowiedzialne [id
organy

Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania
Dyrektor/ka Centrum Wspodtpracy z Otoczeniem i Spotecznej
Odpowiedzialnosci Uczelni

Centrum Komunikacji Marki

Grupy
docelowe

Wszystkie osoby nalezgce do spotecznosci Uniwersytetu todzkiego

Wskazniki /
kryteria oceny

Liczba osdb, ktdre zobaczyty posty i kampanie

Dostep do informacji w mediach spotecznosciowych (zasieg
mediéw spotecznosciowych)

Liczba uwzglednionych tematdéw

Rodzaje wdrozonych dziatan

Liczba opublikowanych materiatéw i zorganizowanych w ciggu
roku wydarzen

Odsetek osdb, ktdre rozpoznajg niewtasciwe zachowania dzieki
kampaniom (na podstawie ankiety)

Odsetek osdb, ktdre skarzg sie na niewtasciwe zachowania dzieki
kampaniom (na podstawie zgtoszonych danych)
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e Analiza jako$ciowa i statystyczna

Zasoby i e Osoba z Centrum Wspotpracy z Otoczeniem i Spotecznej
narzedzia Odpowiedzialnosci Uczelni, zaproszone osoby eksperckie,
Petnomocniczka rektora ds. rownego traktowania

Ramy czasowe 2025-2027
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