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1. Plany na rzecz rownosci plci: Ramy prawne UE i ogoélne zalozenia

Unia Europejska od poczatku swojego istnienia stawiata sobie za cel osiggniecie rownych
szans dla kobiet i mezczyzn. Cho¢ wdrazanie poszczegélnych srodkow nie zostato jeszcze
zakonczone, w ostatnich latach podjeto wiele krokow, ktore przyczyni¢ si¢ maja do
calkowitego wyeliminowania r6znic migdzy ptciami. Ustanowione $rodki i ramy prawne maja
na celu uregulowanie tej kwestii w ogélnym kontekscie.

Unia Europejska stara si¢ zapewni¢ rownosc¢ pici poprzez kilka gldéwnych rozwigzan:

1) stworzenia odpowiednich norm prawnych;

2) wlgczenie wymiaru pici do wszystkich swoich polityk i dziatan (gender mainstreaming);

3) stworzenie rozwigzan ukierunkowanych konkretnie na poprawe sytuacji kobiet.

Jesli chodzi o kontekst prawny UE po raz pierwszy ustanowila zasadg ,,rownej ptacy za taka
samg prace” w 1957 r., co do dzi§ znajduje odzwierciedlenie w art. 157 Traktatu o
funkcjonowaniu Unii Europejskiej (dalej: TFUE) i traktowane by¢ moze jako kamien wegielny
gwarancji rownych szans me¢zczyzn i kobiet. Kazde panstwo cztonkowskie ma bowiem
obowigzek zapewni¢ wdrozenie tej zasady. Z przepisu tego wynika réwniez, ze Parlament
Europejski 1 Rada, stanowigc zgodnie ze zwykla procedura ustawodawcza 1 po konsultacji
z Komitetem Ekonomiczno-Spotecznym, powinny przyja¢ $rodki zapewniajace stosowanie
zasady réwnosci szans i rownosci traktowania mezczyzn i kobiet w sferze zatrudnienia, w tym
zasady rownosci wynagrodzen za réwna prace. Jesli chodzi o wdrazanie szczegolnych srodkow,
w sekcji tej stwierdzono réwniez, ze w celu zapewnienia petnej réwnosci mezczyzn i kobiet
w zyciu zawodowym, zasada rownosci nie uniemozliwia Panstwom Cztonkowskim przyjecia
lub utrzymania $rodkow zapewniajacych pewne korzysci, aby ulatwi¢ dostgp plci
niedostatecznie reprezentowanej do dzialalnosci zawodowej, zapobiec niedogodno$ciom
w przebiegu kariery zawodowej lub zrekompensowaé jej rozwoj. Wymogi te pojawity si¢
pozniej takze w art. 21 Karty Praw Podstawowych Unii  Europejskie;j.
Artykul 8 TFUE naktada na UE rowniez zadanie eliminowania nierOwnosci 1 promowania
rownosci kobiet 1 mezczyzn we wszystkich swoich dzialaniach. Mozna zatem zauwazy¢, ze
sfera zatrudnienia jako pierwsza przyczynita si¢ do rozwinigcia gwarancji w zakresie rOwnosci
plci.

Na przestrzeni lat Unia Europejska przyjeta jednak wiele innych aktow prawnych, ktore
maja zapewni¢ rowno$¢ nie tylko w stosunkach pracy, ale takze, o ile to mozliwe, we
wszystkich dziedzinach Zycia. Wsrdd najwazniejszych istotnych dokumentow prawnych
nalezy przede wszystkim wspomnie¢ o Dyrektywie 79/7/EWG 2, ktéra jako pierwsza miata na

Slgskiego w  Katowicach , Roczniki ~ Administracji | Prawa 2022; 4 (XXII): 51-69,
https://doi.org/10.5604/01.3001.0016.3315 s. 52-62 oraz indywidualne do$wiadczenia partneréw Projektu
GEPARD.

DYREKTYWA RADY z dnia 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wdrazania zasady réwnosci

traktowanie mezczyzn i kobiet w sprawach zabezpieczenia spotecznego (79/7/EWG) https://eur-
lex.europa.eu/legalcontent/PL/WSZYSTKIE/? uri = celex%3A31979L0007.
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celu zniwelowanie rdéznic migdzy mezczyznami i1 kobietami w dziedzinie ubezpieczen
spotecznych. W szczegdlnosci chroni ona przed ryzykiem choroby, niepelnosprawnosci,
staro$ci, wypadkow przy pracy, choréb zawodowych i bezrobocia. Dokument zapewnia
réwnos$¢ leczenia bez wzgledu na stan cywilny lub rodzinny, uwzgledniajac zakres programow
1 warunki dostepu do nich, w zakresie obowigzku wnoszenia sktadek i obliczania sktadek, w
zakresie naliczania $wiadczen, w tym dodatkow dla malzonkéw i osoOb pozostajacych na
utrzymaniu oraz warunkow regulujacych czas trwania i zachowanie uprawnien do $wiadczen.

Kolejnym kamieniem milowym w unijnym prawodawstwie byta Dyrektywa 92/85/EWG?®

w sprawie wprowadzenia srodkow majgcych na celu wspieranie poprawy w miejscu pracy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy i pracownic, ktore niedawno urodzity. W tym
przypadku ustawodawstwo odnosi si¢ do grupy oséb znajdujacej si¢ w wyjatkowej sytuacji,
gdzie konieczne jest zréznicowanie, aby zapewni¢ rowne szanse w poréwnaniu z innymi
pracownikami.
Rozwo6j kwestii rownych szans nastgpit jednak przede wszystkim na poczatku XXI wieku,
kiedy Dyrektywa Rady 2000/43/WE* wprowadzita zasade rownego traktowania bez wzgledu
na pochodzenie rasowe lub etniczne i zakazala dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne w kilku obszarach. W preambule dokumentu zaznaczono, ze w celu
zapewnienia rozwoju demokratycznego i tolerancyjnych spoteczenstw, w ktorych kazdy moze
uczestniczy¢ bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji powinno si¢ wykracza¢ poza osoby samozatrudnione i pracownikow, by
obejmowac takze takie obszary jak edukacja, ochrona socjalna (w tym zabezpieczenie
spoteczne oraz opieka zdrowotna) oraz dostep do towardéw i ustug.

W 2004 r. opublikowano Dyrektywe¢ Rady 2004/113/WE. Koncentruje si¢ ona na
promowaniu rownego dostepu do towardow i ustug oraz dostarczania towaréw i ushug w
odpowiednich sytuacjach. ° Dyrektywa uwypuklita zatem cheé wyjscia poza obszar
zatrudnienia 1 polityki spoteczne;.

Od 2006 roku Unia Europejska dokonata przegladu szeregu przepisow w odniesieniu do
kwestii przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Opublikowano nowe dyrektywy,
ktore mialy na celu wiaczenie perspektywy plci jeszcze szerzej i zgodnie ze zmieniajacymi si¢
potrzebami spotecznymi®. W 2010 roku, zgodnie ze strategia rownosci Unii Europejskie;j,

3Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie wprowadzenia srodkow zachgcajacych
poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w ciazy oraz pracownic, ktore niedawno rodzity
porodu lub karmienia piersia (dziesigta dyrektywa szczegétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy).
89/391/EWG) https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=celex%3A31992L 0085.

“Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade rownego traktowania
0s6b bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.

>DYREKTYWA RADY 2004/113/WE z dnia 13 grudnia 2004 r. wprowadzajaca w zycie zasade rownego
traktowania migdzy me¢zczyznami i kobietami w zakresie dostgpu do towarow i ustug oraz dostarczania towarow
i ustug https://eurlex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/? uri = celex%3A32004L0113.

®Wazne zmiany: DYREKTYWA 2006/54/WE PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY z dnia 5 lipca 2006
r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnos$ci szans i rownosci traktowania mezczyzn i kobiet w sprawach
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opublikowano dyrektywe’ Parlamentu Europejskiego i Rady 2011/36/UE 8, otwierajac tym
samym droge do walki z handlem ludzmi. W dyrektywie uznano bowiem specyficzny charakter
procederu handlu ludzmi zwigzany z plcig oraz zauwazono, ze handel ludzmi odbywa si¢ w
r6znych celach, co prowadzi do koniecznos$ci uwzglgdniania réznic migdzy ptciami w aspekcie
udzielania pomocy i wsparcia w stosownych przypadkach.

Wreszcie, Unia Europejska podjeta rowniez kroki majace na celu uznanie réwnych szans w
zyciu prywatnym swoich obywateli bez wzgledu na pte¢, co doprowadzito do przyjecia
dyrektywy w sprawie srodkow zapewniajacych rownowage migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym rodzicoéw i opiekunow °. Dokument ten wyraznie stwierdza, ze polityka dotyczaca
rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym powinna przyczyniac si¢ do osiggnigcia
réwnosci plci poprzez promowanie udzialu kobiet w rynku pracy, réwnego podzialu
obowigzkow opiekunczych miedzy mezczyzn i kobiety oraz eliminacji r6znic w dochodach i
wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢. Dlatego tez rownowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym pozostaje powaznym wyzwaniem dla wielu rodzicow i pracownikéw taczacych
obowiazki opiekuncze z zawodowymi.

Jednak realizacja unijnej strategii réwnych szans to nie tylko zintegrowanie roznych
instrumentdw z codziennym zyciem w Panstw Czlonkowskich poprzez wyzej wymienione
srodki prawne, ale takze istotny wklad Trybunalu. Sad Sprawiedliwosci Unii Europejskie;j
(dalej: TSUE), ktory wielokrotnie dokonywat wyktadni przepisow unijnego acquis.

Dla przyktadu warto przypomnie¢ sprawe® Marschall. Dotyczyla ona sytuacji, w ktorej
przepis krajowy pozytywnie dyskryminowat pracowniczki w niektorych zmaskulinizowanych
sektorach. TSUE orzekl, ze przepis prawa krajowego, ktéry daje pierwszenstwo w awansie
kobietom o rownych kwalifikacjach w sektorach, gdzie s3 one niedostatecznie reprezentowane,
jest zgodny z prawem UE, pod warunkiem, ze: kandydaci m¢zczyzni 1 kobiety maja rowne
kwalifikacje, liczba kobiet na danym stanowisku jest nizsza niz liczba me¢zczyzn, przepis
zawiera klauzulg elastycznosci, ktora pozwala na uwzglednienie indywidualnych cech
kandydata pici meskiej, ktore moglyby przewazy¢ szale na jego korzys¢. Wyrok ten miat istotne

zatrudnienia 1 pracy (wersja przeksztalcona) https://eurlex. europa.eu/legal-content/EN/TXT/? uri =
celex%3A32010L0018. Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2010/41/UE z dnia 7 lipca 2010 r. w sprawie
stosowaniazasade rownego traktowania kobiet i me¢zczyzn prowadzacych dziatalno$¢ na wlasny rachunek
zdolnosci i uchylajaca dyrektywe Rady 86/613/EWG https://eur-lex.europa.eu/legalcontent/

EN/TXT/?uri = celex%3A32010L0041.

’Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2011/36/UE z dnia 5 kwietnia 2011 r. w sprawie zapobiegania i
zwalczanie handlu ludZmi i ochrong jego ofiar oraz zastapienie ram Rady

Decyzja 2002/629/WSiSW https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32011L0036.
8Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2011/36/UE z dnia 5 kwietnia 2011 r. w sprawie zapobiegania i
zwalczanie handlu ludZmi i ochrong jego ofiar oraz zastapienie ram Rady

Decyzja 2002/629/WSiSW https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=CELEX%3A32011L0036.
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie Zycia

zawodowego i prywatnego rownowaga dla rodzicéw i opiekundw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE
https://eurlex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/? uri = celex%3A32019L.1158.

0gprawa C-409/95. https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/2uri=CELEX%3A61995CJ0409.
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znaczenie dla interpretacji zasady rownego traktowania w zatrudnieniu 1 promocji zawodowej
kobiet w Unii Europejskiej. Trybunat uznal, Zze takie przepisy mogg by¢ dopuszczalne jako
srodek wyroOwnywania szans, o ile nie sg stosowane automatycznie i bezwarunkowo. Z kolei w
sprawie Hakelbrach!! TSUE orzekl, ze ochrona przed dyskryminacja ze wzgledu na pte¢
powinna obejmowac nie tylko osobg bezposrednio dyskryminowang, ale takze innych
pracownikow. Innymi stowy: ochrona prawna powinna rozcigga¢ si¢ na pracownikow, ktorzy
wspieraja osobg dyskryminowana, nawet jesli sami nie s3 bezposrednimi ofiarami
dyskryminacji, pracodawca nie moze podejmowaé niekorzystnych dzialan wobec
pracownikow, ktorzy formalnie lub nieformalnie udzielajg wsparcia osobie twierdzacej, ze jest
dyskryminowana ze wzgledu na pte¢, wreszcie - taka ochrona jest niezbgdna dla skutecznego
egzekwowania zasady rownego traktowania i zapobiegania dyskryminacji w miejscu pracy.

Wyrok ten ma istotne znaczenie dla wzmocnienia ochrony przed dyskryminacja w
srodowisku pracy, poniewaz rozszerza zakres ochrony na osoby wspierajace ofiary
dyskryminacji, co moze zachgci¢ pracownikow do zglaszania przypadkéw nierdbwnego
traktowania bez obawy przed negatywnymi konsekwencjami.

Zapewnienie réwnos$ci plci nie zakonczylo si¢ jednak na opisanych powyzej procesach.
Nadal istnieje wiele obszarow, w ktérych mozna poprawi¢ efektywnos¢ lub potrzebne sa
dalsze dzialania. Wsréd nich sa niewatpliwie badania i innowacje.

Od 2022 roku wszystkie organizacje ubiegajace si¢ o dofinansowanie w ramach unijnego
programu Horyzont Europa na lata 2021-2027 (dalej: Horyzont Europa, Program) beda musiaty
ztozy¢ wraz z wnioskiem specjalne oswiadczenie stwierdzajace, ze posiadaja plan réwnosci
pici (dalej: GEP, plan).'? O$wiadczenie to bedzie pozniej uwzgledniane w procesie walidacji
podmiotu.’*Wprowadzenie wymogu posiadania planu jako kryterium kwalifikowalnosci
wynika z podstawy prawnej programu ,,Horyzont Europa”, ktory uznaje rownos$¢ plci za jeden
z kluczowych celow.

Motyw 53 Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/695 z dnia 28
kwietnia 2021 r. ustanawiajacego ,,Horyzont Europa” — Program ramowy w zakresie badan
naukowych 1 innowacji,  ustanawiajacego  jego  zasady  uczestnictwa 1

upowszechniania*stanowi, ze dzialania opracowane w ramach Programu powinny mieé¢ na

Nsprawa C-404/18.
https://curia.europa.eu/juris/liste.jsf?nat=or&mat=or&pcs=00r&jur=C%2CT%2CF&num=C-

404%252F 18&for=&jge=&dates=&jezyk=en&pro=&cit=brak%252CC%252CCJ%252CR%252C2008E
%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252C%252Ctrue%252Cfalse%252Cfalse&oq
p=&td=%3BALL&avg=& Igrec = hu&lg =&page=1&cid=2118038.

LJest to bezposrednio powiazane z przyjeciem przez UE nowych wieloletnich ram finansowych (WRF) na lata
2021-2027, co oznacza potozenie wigkszego nacisku na uwzglednianie aspektu plci w budzecie UE.
Rozporzadzenie Rady (UE, EURATOM) 2020/2093 z dnia 17 grudnia 2020 r. ustalajace wieloletnie ramy
finansowe na lata 2021-2027, Dziennik Urzedowy UE LI 433/11.

13 Horyzont Europa —wytyczne dotyczqgce planéw na rzecz réwnosci plei” (GEP), Luksemburg: Urzad Publikacji
Unii Europejskiej, wrzesien 2021 r., s. 15. 7.

14Rozporzgdzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/695 z dnia 28 kwietnia 2021 r. ustanawiajace
,Horyzont Europa” — Program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji, okreslajace jego zasady
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celu wyeliminowanie uprzedzen i nierownosci ze wzgledu na pte¢, poprawe rownowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz promowanie rownosci kobiet i mezczyzn w badaniach
naukowych 1 innowacjach, w tym zasady réwnej placy bez dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,
zgodnie z art. 2 i 3 Traktat o Unii Europejskiej (TUE) oraz art. 8 i 157 Traktatu o
funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE). Wymiar plci powinien zosta¢ uwzgledniony w
tresci badan naukowych i innowacji oraz uwzgledniany na wszystkich etapach cykli
badawczych. Ponadto dzialania w ramach Programu powinny mie¢ na celu eliminowanie
nieréwnos$ci oraz promowanie rownosci 1 rdznorodnosci we wszystkich aspektach badan
naukowych 1 innowacji w odniesieniu do wieku, niepelnosprawnosci, rasy i pochodzenia
etnicznego, religii lub przekonan oraz orientacji seksualnej. Jedna z zasad programu ,,Horyzont
Europa” okreslona w art. 7 wskazuje, ze program zapewni skuteczne promowanie rownych
szans dla wszystkich i realizacj¢ wymiaru plci, w tym uwzglednianie problematyki plci w
tresciach zwigzanych z badaniami naukowymi i innowacjami. Ma ono na celu zajgcie si¢
przyczynami braku roéwnowagi plci. Szczegdlng uwage nalezy zwroci¢ na zapewnienie, w
miar¢ mozliwos$ci, rownowagi plci w panelach oceniajacych oraz w innych odpowiednich
organach doradczych, takich jak rady i grupy ekspertow (ust. 6).

Podobnie decyzja Rady (UE) 2021/764 z dnia 10 maja 2021 r. ustanawiajaca Program
szczegotowy wdrazajacy ,,Horyzont Europa” — Program ramowy w zakresie badan naukowych
i innowacji 1° uznaje wzmocnienie wymiaru plci za cele operacyjne programu szczegétowego
(art. 2 ust. 2, al.e). Realizacja Programu szczegdtowego poprzez Plan strategiczny bedzie
obejmowac m.in. kwestie szczegotowe, takie jak rownos¢ plci oraz wiaczenie wymiaru pici do
tre$ci B+ (art. 6 ust. 3 lit. e).

Wreszcie Zatacznik 1 Decyzji Wykonawczej Komisji Europejskiej C (2022)2975 z dnia 10
maja 2022 r. w sprawie przyjecia programu prac na lata 2021-2022 w ramach Programu
szczegdtowego wdrazajacego ,,Horyzont Europa” — Program Ramowy w zakresie Badan i
Innowacji oraz jego finansowania w odniesieniu do budzetu na rok 2022 wyraznie stanowi, ze
wprowadzenie planu na rzecz rownosci pici (GEP) jako kryterium kwalifikowalno$ci ma na
celu wsparcie wprowadzenia trwatych zmian instytucjonalnych dla wnioskodawcow. Komisja
podkresla ponadto, ze fundatorzy i organizatorzy badan odgrywaja zasadnicza role w
podnoszeniu $wiadomos$ci i uwzglednianiu réwnosci plci w swoich badaniach 1 tre$ciach
dydaktycznych.®

Jak wspomniano, zasada réwnosci pici jest jedna z podstawowych, a zarazem uwazang za
»fundamentalng” zasad 1 wartosci Unii Europejskiej, wyrazong w prawie pierwotnym
organizacji. O ile na przestrzeni lat ustawodawstwo, orzecznictwo oraz zmiany w Traktatach

uczestnictwa i upowszechniania oraz uchylajace rozporzadzenia (UE) nr 1290/2013 oraz (UE) nr 1291/2013
(Tekst majacy znaczenie dla EOG) PE/12/2021/INIT. Dz.U. L 170 z 12.05.2021 (rozporzadzenie).

Decyzja Rady (UE) 2021/764 z dnia 10 maja 2021 r. ustanawiajaca program szczegotowy wdrazajacy ,,Horyzont
Europa” — Program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji oraz uchylajaca decyzje 2013/743/UE.
16Wytyczne dotyczace programu ,,Horyzont Europa” dotyczace planoéw na rzecz réwnouprawnienia plci..., s. 2.
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przyczynity si¢ do widocznego wzmocnienia zaréwno samej zasady, jak i jej wdrozenia w UE,
0 tyle trwala zmiana wymaga dziatan o charakterze trwatym i proaktywnym. Nie powinno wigc
dziwié, ze rownos¢ pici jest obecnie jednym z priorytetowych obszaréw dziatan Komisji
Europejskiej na lata 2019-2024, co potwierdza Strategia na rzecz rownosci ptci 2020-2025.Y7

Dlatego tez GEP nalezy uzna¢ za cze$¢ europejskiej strategii zatrudnienia, majacej na celu
wzmocnienie rownosci plci w kontekscie uniwersytetow. Jest to rowniez catkowicie spdjne z
tymczasowymi konkretnymi $rodkami majacymi na celu wyréwnanie szans obu pici oraz
dokonanie zmian strukturalnych, spotecznych i kulturowych w celu skorygowania przesztych i
obecnych form oraz skutkéw dyskryminacji kobiet.

Cho¢ dopiero teraz posiadanie GEP stato si¢ warunkiem wstepnym kwalifikowania si¢ do
finansowania w ramach programu ,Horyzont Europa”, potrzebe wlaczenia polityki
uwzgledniania aspektu pici w obszarze badan sygnalizowano juz ponad dekadg¢ temu.
W lipcu 2012 r. Komisja wydata komunikat, w ktérym zalecata podjg¢cie dziatan w celu
ustalenia i wdrozenia zasad gwarantujacych rownos$¢ ptci we wszystkich obszarach zycia
akademickiego, aby ,,potozy¢ kres marnowaniu talentow, na ktore nie mozemy sobie pozwolic,
roznorodnosci pogladéw i postaw w badaniach i wdrazanie jakosci”. W komunikacie
podkreslono znaczng utrate i nieefektywne wykorzystanie wysoko wykwalifikowanych kobiet
w europejskiej przestrzeni badawczej (w tym w procesie decyzyjnym oraz projektowaniu,
ocenie i wdrazaniu badan). Co szczegodlnie godne uwagi, Komisja nie ograniczyta si¢ do
formutowania oczekiwan prawnych i politycznych wobec panstw czlonkowskich (w tym
przyjecia planow rownosci plci), ale takze zobowigzata si¢ do zapewnienia min. 40% udziatu
dla niedostatecznie reprezentowanej pici we wszystkich swoich grupach eksperckich, panelach
1 komitetach oraz do stosowania tego zatozenia w szczeg6lnosci w ramach programu ,,Horyzont
2020”. Wreszcie program ,,Horyzont 2020” byl pierwszym programem ramowym, w ktorym
uznano ple¢ za przekrojowy priorytet 2°
zwigzanych z badaniami naukowymi 1 innowacjami (R&I) miato na celu zapewnic, aby cechy

, natomiast wiaczenie wymiaru plci do tresci

biologiczne i spoleczne/kulturowe zaréwno kobiet, jak i megzczyzn, a takze cele w zakresie
rownosci plei zostaly uwzglednione jako istotne w kontek$cie projektow badawczych 1 w
zakresie innowacji.

7K omunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego
i Komitetu Regionéw ,, Unia réwnosci: strategia na rzecz réwnosci pici na lata 2020-2025”. COM/2020/152
final.

18K omitet CEDAW (2004). Zalecenie Ogélne nr 25 w sprawie art. 4 ust. 1 — Tymczasowe Srodki specjalne
dostepne pod adresem: http://www.ohchr.org/EN/HRBodies/ CEDAW/Pages/Recommendations.aspx (dostep:
12.11.2022 r.) i K. Sekowska -Koztowska , Miedzy obowigzkiem a przyzwoleniem . Srodki wyr 6 wnawcze na
rzecz kobiet jako instrument realizacji praw czlowieka [Between obowigzek i zgoda . Srodki kompensacyjne dla
kobiet jako instrument realizacji praw cztowieka, Warszawa 2021, passim.

B Wemocnione partnerstwo w europejskiej przestrzeni badawczej na rzecz doskonatosci i wzrostu gospodarczego
, Bruksela, 17 lipca 2012 r., COM( 2012) 392 final.

20Komisja Europejska, Dyrekcja Generalna ds. Badan Naukowych i Innowacji, Innowacje zwigzane z piciq: jak
analiza  wigczajgca  przyczynia  sie  do  badan i  inmowacji, Urzad  Publikacji, 2020,
https://data.europa.eu/doi/10.2777/619077 (dostep: 3.10.2022) .
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Plan rownosci plci (GEP) mozna zdefiniowa¢ jako zestaw zobowiazan i dzialan,
ktorych celem jest promowanie réwnosci plci w organizacji poprzez zmiany
instytucjonalne i kulturowe.?

Zazwyczaj plan rowno$ci plci zaktada ustanowienie i wprowadzenie w zycie zestawu
podstawowych zasad zapewniajacych rowno$¢ plci we wszystkich sferach zycia
akademickiego 22. Plan réwnosci plci nie ma uniwersalnego szablonu, poniewaz zestaw
dziatan kazdorazowo bedzie zalezal od rodzaju organizacji, sektora dziatalnosci, dotychczas
podjetych dziatan antydyskryminacyjnych oraz rodzaju uprzedzen i nierownosci ze wzgledu na
pte¢, zidentyfikowanych podczas diagnozy organizacji. W ramach wytycznych
opublikowanych we wrzesniu 2021 r. Komisja okreslila jednak cztery obowiazkowe
wymogi, ktére musi spelnia¢é GEP. ?* Odnoszg si¢ one przede wszystkim do kryterium
kwalifikowalnosci programu ,,Horyzont Europa”, ale mozna je postrzega¢ jako uniwersalne,
poniewaz moga mie¢ zastosowanie zaro6wno do podmiotéw zajmujacych si¢ badaniami
naukowymi i innowacjami, jak i innych podmiotéw (pozaakademickich), ktére chca posiadaé
taki plan.

Po pierwsze, plan réwnosci plci musi spelnia¢ okreslone wymogi formalne. Musi to by¢
oficjalny dokument opublikowany na stronie internetowej instytucji, podpisany przez
najwyzsze kierownictwo 1 wyraznie zakomunikowany. Plan powinien wykazywac
zaangazowanie na rzecz roOwnosci plci, wyznaczaé jasne cele oraz szczegdtowe dziatania i
srodki stuzace ich osiaggnieciu. Okreslenie poszczegdlnych celow i dzialan pozostawia si¢
jednak samej instytucji.

Plan rownosci plci wymaga okreslenia osob odpowiedzialnych za jego realizacje
(zasoby osobowe i finansowe). Przyjecie GEP wymaga stworzenia konkretnych ram
(organizacyjnych i1 finansowych) 1 to od organizacji zalezy, co jest konieczne i w ramach jakich
struktur bedzie wspiera¢ staly proces trwalych zmian organizacyjnych w celu wzmocnienia
zasady rownosci pici.

Wdrozenie planu na rzecz rownosci plci wymaga réwniez stalego gromadzenia danych
I monitorowania zmian. Organizacja musi gromadzi¢ dane zdezagregowane wedtug plci na
temat osob zatrudnionych oraz osob studiujacych, a takze przygotowywaé raport roczny w

21Wytyczne dotyczace programu ,,Horyzont Europa” dotyczace planow na rzecz rownouprawnienia pici..., s. 2.
5.

22\/FA Barros, RM Vasconcelos, E. Araujo, L. Amaral i I. Ramos, 4 pozytywna perspektywa wdrozenia planu na
rzecz rownosci plci: kwestia projektu, czasu i uczestnictwa , Konferencja IEEE Frontiers in Education 2018 (FIE),
San Jose , Kalifornia, USA, 2018, s. 1-5, doi : 10.1109/FIE.2018.8659112.

Z3Natomiast w ramach projektu GEPARD, realizowanego w konsorcjum kilku europejskich uczelni, przewiduje
si¢ opracowanie Uniwersalnego Planu na rzecz Rownosci Plci (jako jeden z rezultatow projektu), cho¢ nie jest to
tyle rozwigzanie ktore mozna zastosowa¢ wszedzie ze wzgledu na powtarzalno$¢ przyjetych rozwigzan, jako
szereg mozliwosci pozwalajacych na zbudowanie planu rownosci ptci zgodnego z potrzebami i oczekiwaniami
konkretnej instytucji (wigcej szczegdtow w pkt IV ).

Z4Wytyczne dotyczace programu ,,Horyzont Europa” dotyczace plandw na rzecz rownouprawnienia plci. .., s. 2.
5.
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oparciu o te wskazniki. Poniewaz GEP jest ,,dostosowany” do konkretnych potrzeb organizacji,
kazda organizacja sama decyduje, w jaki sposob wybra¢ najodpowiedniejsze wskazniki, w jaki
sposob gromadzi¢ i analizowa¢ dane (w tym zasoby do tego przeznaczone), a takze zapewnié
publikacje danych. Zebrane dane powinny wspiera¢ cele i zadania planu oraz ocen¢ procesu
wdrazania rownosci pici.

Czwartym zasadniczym elementem planu rownosci plci sa szkolenia. Plan musi
obejmowac dziatania majace na celu podnoszenie swiadomosci, a te powinny angazowac catg
organizacj¢ 1 mie¢ charakter oparty na dowodach, a takze stanowi¢ ciagly 1 dlugoterminowy
proces. Szkolenia powinny takze obejmowac¢ przeciwdziatanie nieuswiadomionym
uprzedzeniom zwigzanym z picig oraz by¢ skierowane do pracownikéw i 0sob petnigcych
funkcje decyzyjne. Plan powinien takze dotyczy¢ dzialan komunikacyjnych wewnatrz
organizacji, a takze obejmowac szkolenia, ktdre skupiaja si¢ na konkretnych problemach i
wyzwaniach oraz skierowanych do wszystkich lub wybranych tylko grup.

Oprocz tych czterech obowigzkowych wymogow Komisja, kierujac si¢ zalozeniami
Strategii na rzecz roéwnouprawnienia plci 2020-2025, zidentyfikowala takze pieé
sugerowanych obszarow tematycznych, ktore instytucje badawczo-innowacyjne powinny
uwzgledni¢ w swoich GEP.

Obejmuja nastepujace zagadnienia:
rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz kultura organizacyjna,
rownowaga plci w przywodztwie i procesie decyzyjnym,
rownos¢ plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery,
wlaczenie wymiaru plci do tresci badawczych i dydaktycznych,

ok~ wbdhE

przeciwdzialanie przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu seksualnemu.

Komisja podkreslita to rowniez w cytowanych wczesniej wytycznych z wrzesnia 2021 r., ze
skuteczny GEP powinien opiera¢ si¢ na modelu zmiany, ktory identyfikuje problemy, ktérymi
w pierwszej kolejnos$ci nalezy si¢ zajac oraz okresla ich przyczyny 1 pozadane rezultaty, w tym
cele. Powinien takze szczegotowo okresla¢ dziatania wymagane do osiaggnigcia celow oraz
wskazniki umozliwiajagce monitorowanie postepow. GEP powinien obejmowaé cata
organizacje¢, czyli kadrg kierownicza wyzszego szczebla, wszystkich pracownikow, studentow
1 doktorantéw (w przypadku organizacji dydaktycznej), a takze innych interesariuszy. Powinien
takze ksztattowac ciagly proces, ktory zacheca do autorefleks;ji i przegladu podjetych dziatan
oraz przyjetych praktyk.

Wytyczne Komisji maja charakter uniwersalny, a zatem takze ogoélny. Utworzenie planu
réwnosci plci dla organizacji, w tym uczelni, bedzie zatem uzaleznione od zidentyfikowanych
problemoéw 1 obszarow wymagajacych wsparcia, aby skonstruowa¢ najwlasciwsze

(a jednoczesnie wykonalne) propozycje rozwigzan.
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1.2 Metodologia opracowania i wdrozenia planu réwnosci plci (GEP) — zarys

Cechg charakterystyczng UE jako organizacji jest — oprocz tworzenia zobowigzan — Swoiste
,podpowiadanie” adresatom, jakie dzialania nalezy podja¢, aby okreslone standardy zostaty
skutecznie wdrozone. Jesli chodzi o rdwnos¢ pici w badaniach naukowych i innowacjach,
przyktadem takiego podejscia jest GEAR tool. Narzgdzie to dziala od 2015 r. i opiera si¢
glownie na dos§wiadczeniach zwigzanych z projektami uwzgledniajacymi pteé, finansowanymi
w ramach programu ,,Horyzont 2020”.%

Stworzenie planu réwnosci ptci w uniwersytecie jest w wielu przypadkach kwestig
bezprecedensowg, bedaca nastepstwem wprowadzenia w 2022 r. nowego kryterium
kwalifikowalnosci w programie ,,Horyzont Europa”. Oznacza to, ze samo narzedzie réwniez
musiato zosta¢ zaktualizowane i dostosowane do aktualnych standardow. Dzigki temu dzi$
GEAR tool stanowi kompendium wiedzy o tym, czym sg plany na rzecz réwnosci pfci, kto
powinien by¢ zaangazowany w ich tworzenie, dlaczego utworzenie GEP jest konieczne, aby
osiggnac trwalg zmiane, jak ,.krok po kroku” stworzy¢ taki plan i wreszcie, gdzie szukaé
standardow prawnych w tym zakresie oraz przyktadow dobrych praktyk.

Jesli chodzi o uniwersytety,?® GEAR tool sugeruje podjecie nastepujacych krokow:2’

1. Zrozumienie kontekstu instytucji, dla ktérej ma zostaé stworzony plan réwnoéci ptci,?
identyfikacja os6b 1 mozliwo$ci (zaréwno wewnatrz uczelni, jak i poza nig), ktére moga
wesprze¢ tworzenie planu oraz zrozumienie, jak przebiega proces zmian zgodnie z logika cyklu
uwzgledniania aspektu ptci;?®

2. Analiza i ocena status quo w uczelni — wstepna diagnoza kadr, umiejetnosci, zasobow
finansowych i technicznych, a nast¢pnie okreslenie: kontekstu, ram prawnych i politycznych,
w jakich funkcjonuje uczelnia, miernikow rdwnosci pici i dziatan realizowanych dotychczas w
uczelni (jezeli takie istnieja), wreszcie poglebiona diagnoza i poréwnanie wynikow z sytuacja
w innych uczelniach w kraju i za granica; etap ten ma na celu identyfikacje wyzwan i celow,
czyli kluczowych obszaréw oddziatywania dla GEP®, aby méc na tej podstawie takze w

przysztosci oceni¢ osiggniete zmiany (strategia monitorowania i ewaluacji);

25Réwnosé plei w srodowisku akademickim i badawczym — narzedzie GEAR: https:/eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/toolkits/gear (dostep: 10.11.2022).
26D]a organizacji finansujacych badania przygotowano osobne wytyczne.

27przewodnik krok po kroku dotyczacy réwnosci pei w rodowisku akademickim i badawczym dla organizacji
badawczych, uniwersytetow i organow publicznych: https://eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/toolkits/gear/step-step-guide (dostep: 10.11.2022 1.) ).

28NaleZa} do nich lokalizacja, historia, sytuacja gospodarcza, cele i priorytety zarzadzania, struktura, polityka,
kultura organizacyjna, wielko$¢ i ramy prawne, w ktorych dziata instytucja.

2[stnieja cztery fazy: definiowanie, planowanie, dziatanie i sprawdzanie.

30Na tym etapie nalezy najpierw podjac¢ decyzje, kto powinien by¢ zaangazowany w przeprowadzenie analizy (
wyspecjalizowana jednostka/organy czy dedykowany i formalnie upowazniony zespot), a nastgpnie zbada¢ ramy
prawne i strategie krajowe (w tym strategie finansowe) na rzecz integracji rOwnouprawnienia ptci w badaniach i
szkolnictwie wyzszym (jesli taki istnieje), rodzaj ,,audytu wewnetrznego” uczelni (mozna tu zastosowaé np.
ankiete opracowang w ramach projektu SAGE), wreszcie definicj¢ wskaznikdéw branych pod uwage w diagnozie,
metodyki prowadzenia badan ilo§ciowych i jakosciowych oraz oceny ich wynikow na tle badan porownywalnych.

10


https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/step-step-guide
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/step-step-guide

T .**. | Co-funded by
GEPARD “...~ | the European Union

3. Stworzenie planu réwnosci plci — zaplanowanie konkretnych dziatan w oparciu o
wyniki przeprowadzonej diagnozy, dostepne zasoby oraz wytyczne Komisji dotyczace
kryteriow kwalifikowalno$ci, majac zawsze na uwadze, ze plan powinien mie¢ charakter
calo$ciowy 1 zintegrowany (zardbwno wewngtrznie, jak 1 z krytycznymi dokumentami i
procesami zachodzacymi w Uczelni);®* podkresla sie takze, Zze na tym etapie kluczowe
znaczenie ma zaangazowanie najwyzszego kierownictwa i racjonalne ustalanie priorytetow;

4. Realizacja planu — realizacja®’przez powotany w tym celu zespot i wedtug ustalonego
harmonogramu zaplanowanych dziatan, ktére — aby zapewni¢ trwato$¢ zmiany w Uczelni —
powinny by¢ w mozliwie najwyzszym stopniu zinstytucjonalizowane 1 szeroko
rozpowszechnione; zaleca si¢ takze, aby na etapie wdrazania planu nie zaniedbywac dziatan
szkoleniowych 1 podnoszacych $wiadomo$¢ oraz, aby w dalszym ciggu korzystano
z zasobow (wiedzy i umiejetnosci) osob spoza zespotu bezposrednio odpowiedzialnego za
realizacje planu;

5.  Monitorowanie postepow i ewaluacja planu — weryfikacja, w oparciu o przygotowang
na etapie diagnozy strategi¢ monitorowania i ewaluacji, efektywnos$ci podjetych dzialan oraz
skali wptywu planu na osiagnigcie proponowanych zmian (przy jednoczesnym podkresleniu
koniecznosci rozrdznienia pomiedzy celami monitorowania 1 oceny).
Nalezy takze zaznaczy¢, ze ,,Horyzont Europa” wymaga corocznych raportdow monitorujacych,
natomiast wyniki tego etapu, aby wzmocni¢ pozycj¢ samego planu i zapewni¢ cykliczno$¢
zmiany, powinny by¢ szeroko upowszechniane;

Kwestionariusz opracowany w ramach projektu SAGE https://www.sage-
growingequality.eu/web/assets/media/tools/audit_guidelines.pdf (dostep: 10.11.2022) i wreszcie okreSlenie
wskaznikow branych pod uwage w diagnozie, metodologii przeprowadzania badan ilosciowych i jakosciowych
oraz oceny ich wynikdw na tle pordwnywalnej organizacji.

3INalezy pamigtac, ze plan musi uwzglednia¢ kwestie istotne dla calej spotecznosci, aby zmiana miata szanse by¢
trwata. Dlatego tez przy ustalaniu planu dotyczacego rownouprawnienia plci nalezy wzigé pod uwage kilka
zasadniczych elementdéw: cele, srodki, wskazniki, cele, harmonogramy i obowigzki. W tym celu zaleca sig takze
m.in., aby prace nad planem miaty charakter partycypacyjny, aby cele i dzialania byly definiowane metoda
SMART, aby czerpa¢ inspiracje¢ z dobrych praktyk innych oraz aby istniejace zasoby byly zosta¢ zracjonalizowane
dla GEP (znaczna zmiana przy stosunkowo niewielkich kosztach), ze plan powinien by¢ dokumentem
ewolucyjnym i dynamicznym, ze obowiazki poszczegoélnych podmiotow za wdrozenie rdéznych elementéow planu
powinny by¢ jasno okreslone w okreslonych ramach czasowych , ze nalezy trwale poszerza¢ krag interesariuszy
popierajacych plan i wreszcie, ze dziatania i procesy nalezy planowaé¢ w perspektywie dlugoterminowej z mysla
o zrownowazonym wykorzystaniu istniejagcych zasobow. Wyniki projektu PLOTINA moga by¢ pomocne w
opracowaniu planu: https://www.plotina.eu/plotina-formative-toolkit/ (dostep: 10.11.2022).

327espot powinien posiadaé¢ wiedze na temat: kierowania zmianami organizacyjnymi , radzenia sobie z oporem,
budowania sieci wsparcia, aspektu ptci w karierach naukowych, podejmowania decyz;ji i tresci badan i nauczania,
samooceny, monitorowania oraz gromadzenia i analizy danych, specyfiki i funkcjonowanie wlasnej instytucji.
Zespot powinien takze regularnie spotykac sie z osobami pelnigcymi funkcje decyzyjne, aby zaré6wno na biezaco
omawia¢ postepy, sytuacje oporu wobec proponowanych zmian, jak i identyfikowaé obszary, w ktorych ze
wzgledu na rézne okolicznosci konieczne beda korekty planu.Celem monitorowania jest ciagte i systematyczne
gromadzenie danych (gltéwnie ilosciowych), tak aby kierownictwo posiadato biezaca wiedz¢ na temat konkretnego
postepu we wdrazaniu planu (,,produktow”). Z drugiej strony celem ewaluacji jest obiektywna ocena skuteczno$ci
planu w oparciu o (glownie jakosciowe) dane z monitoringu, tak aby mozna byto wyciagna¢ wnioski na potrzeby
planowania przysztych dziatan. Na tym etapie pomocne moga by¢ rozwigzania opracowane w ramach projektu
TARGET: http://www.gendertarget.eu/wp-
content/uploads/2018/12/741672_TARGET_Monitoring_Tool_D4.pdf (dostep: 10.11.2022).
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6. Promowanie rownosci pici na Uniwersytecie po wdrozeniu planu — ciggle wysitki na
rzecz utrzymania standardow wypracowanych w planie (aby unikngé regresu i powrotu do
wczesniejszych  niepozadanych  praktyk), identyfikacja nowych obszarow (np.
intersekcjonalno$¢) i strategii (np. uwzgledniajace pte¢ budzetowanie), a takze identyfikacje
najlepszych praktyk i ograniczen w celu ulepszenia kolejnego planu.

Narzedzie podpowiada takze, jakie czynniki sprzyjaja opracowaniu i wdrozeniu planu oraz
jak pokona¢ najczestsze przeszkody i wyzwania we wdrazaniu strategii rOwnosci pici na
uczelniach.

Zainspirowani logika i przejrzystoscig GEAR tool postanowilismy doda¢ do niego kilka
elementéw, ktore moga utatwi¢ pokonywanie poszczegdlnych zalecanych powyzej krokow.
Wsrdd nich nalezy wskaza¢ przede wszystkim UGEP , jako narzedzie znaczaco utatwiajace
utworzenie (lub weryfikacje¢ istmiejacego) GEP. Drugim elementem sg takze rekomendacje dla
partneréw projektu, ktore w szczegdlnosci moga poprawi¢ zrozumienie kontekstu, w jakim
funkcjonuje instytucja, a takze utatwi¢ ocen¢ dotychczas realizowanych polityk rownosci i
roznorodnosci. Wreszcie, w procesie tworzenia planu rownosci warto wesprze¢ si¢ takze
drugim rezultatem projektu GEPARD, czyli przewodnikiem metodologicznym.

1.3 Polityka GEP w ramach mi¢dzynarodowego konsorcjum Projektu GEPARD

1.3.1 Plan Réwnosci Plci w Uniwersytecie Slaskim w Katowicach33

Uniwersytet Slaski jako jedna z pierwszych uczelni w Polsce (i pierwsza
W wojewodztwie $laskim) opracowata i wdrozyta w 2021 roku Plan na rzecz Réwnosci Plci.3
Nie ulega watpliwosci, ze nowe kryterium kwalifikacyjne w ,,Horyzoncie Europa” przyczynito
si¢ do intensyfikacji prac nad dokumentem. Jednoczes$nie nalezy podkresli¢, ze realizowana w
uczelni polityka rownosci zakladala strategiczne dziatania w tym obszarze (wynikajace m.in. z
obowigzujacych w uczelni regulacji, wartosci wskazanych w ust. 4 statutu Uniwersytetu>oraz
Deklaracji Uniwersytetu Slaskiego — Wspdlnoty Rownych i Roznorodnych®®).

Wstepne prace koncepcyjne rozpoczety sie w pazdzierniku 2020 r. Koncentrowaly si¢
one glownie na analizie szeroko rozumianego kontekstu prawnego 1 ustalen GEP
obowigzujacych w innych uczelniach (krajowych 1 zagranicznych) oraz identyfikacji
konkretnych wyzwan i celéow stojacych przed Uniwersytetem Slaskim. Na tym etapie
szczegolng role odegrat dobrowolny udzial oséb czlonkowskich wspolnoty w szkoleniach

33 Torbus U, Péttorak M., PLAN ROWNOSCI PLCI DLA B+R. OBSERWACJE NA PODSTAWIE
WSTEPNYCH DOSWIADCZEN UNIWERSYTETU SLASKIEGO W KATOWICACH, Roczniki
Administracji | Prawa 2022; 4(XXI1): 51-69, https://doi.org/10.5604/01.3001.0016.3315 s. 62-65.

34 https://naukawpolsce.pl/aktualnosci/news%2C91165%2Cuniwersytet-slaski-wdraza-plan-rownosci-plci.html
(dostep: 10.11.2022).

35 Statut Uniwersytetu Slgskiego w Katowicach , przyjety przez Senat Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach w
dniu 28 maja 2019 r. (tekst jednolity stanowi zatacznik do obwieszczenia Rektora Uniwersytetu Slaskiego w
Katowicach z dnia 1 lipca 2021 r.) .

36 Deklaracja Uniwersytetu Slgskiego — o byciu spolecznoscig réwng i zréznicowang, dostepna pod adresem:
https://us.edu.pl/uczelnia/rowne-traktowanie/ (dostep: 10.11.2022).
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z zakresu przygotowania planow rownosci, spetniajagcych wymagania Komisji. Duzo czasu
poswiecono takze analizie wynikéw badan jakosciowych dotyczacych dyskryminacji i
nieréwnego traktowania w US ¥ wraz z danymi ilo§ciowymi opracowanymi i udostgpnionymi
przez Dziat Ksztatcenia, Szkote Doktorska i Dziat Kadr.

W kwietniu 2021 r. zarzadzeniem Rektora US, oficjalnie powotano Zesp6t ds. opracowania
Planu Roéwnosci Plci dla US. Liczyt on blisko dwadziescia osob i sktadat sie
z pracowniczek 1 pracownikoOw naukowych oraz kadry administracyjnej, a takze studentow i
doktorantow, czyli 0sob reprezentujacych rdzne dyscypliny i dziedziny akademickie,
ulokowanych na r6znych poziomach uczelnianej hierarchii. Co istotne, pracom nad planem
przewodniczyta prorektorka ds. rozwoju kadry. Na podstawie wynikow diagnozy oraz
identyfikacji najlepszych praktyk na innych, bardziej zaawansowanych uczelniach,
zidentyfikowano kluczowe cele i wyzwania stojace przed Uniwersytetem Slaskim, ktorym miat
sprosta¢ pierwszy w historii uczelni GEP. W rezultacie we wrzesniu 2021 r. zaproponowano
pierwszg wersj¢ planu, ktora zostata poddana szeroko zakrojonym konsultacjom z réznymi
grupami referencyjnymi pracujacych i studiujacych na uczelni oséb oraz dwoéch dziatajacych
w uczelni zwigzkéw zawodowych (ZNP 1 Solidarno$¢). Na podstawie ich uwag 1 sugestii
przygotowano drugg wersj¢ Planu, ktora byta ponownie konsultowana i poprawiana. Trzecia
(ostateczna) wersja Planu zostata przedstawiona Senatowi Uczelni do zaopiniowania w dniu 30
listopada 2021 r. Po uzyskaniu pozytywnej opinii Senatu z dnia 7 grudnia 2021 r. Rektor US
wydat zarzadzenie (nr 212/2021), nadajgc tym samym Planowi moc prawng.

Plan Réwnoéci Plci w US w Katowicach spenia wszystkie wymogi Komisji Europejskiej:

jest oficjalnym dokumentem, podpisanym przez najwyzsze kierownictwo uczelni (Rektora) i
aktywnie zakomunikowanym spotecznosci akademickiej.®®Plan zawiera zobowigzanie do
przestrzegania zasady rownosci plci i wyznacza jasne cele oraz szczegdtowe dziatania i rodKi
shuzace ich osiaggnieciu.

Jest on dokumentem ,,zZyjacym” i partycypacyjnym, co oznacza, ze do jego ksztattu 1
realizacji przyczyni¢ si¢ moze cala spotecznos¢ uczelni. W doskonaleniu GEP istotne beda
takze dalsze diagnozy 1 analizy warunkéw rozwoju wszystkich oséb tworzacych spotecznosé
uniwersytecka. Plan formutuje cele 1 dziatania w nast¢pujacych obszarach (sugerowanych przez
Komisje): nauka i1 edukacja, rekrutacja i rozwoj kariery, kultura organizacyjna i rdwnowaga

miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, podejmowanie decyzji oraz bezpieczenstwo. Dla

37 Raport z badania ankietowego wsrod pracownikow i doktorantow oraz doktorantow na temat dyskryminacji i
nieréwnego traktowania w Uniwersytecie Slgskim oraz Raport z badania ankietowego wsréd studentéw i studentek
Uniwersytetu Slgskiego na temat dyskryminacji i nieréwnego traktowania . Tre$é obu raportow dostepna jest pod
adresem: https://us.edu.pl/en/uczelnia/rowne-traktowanie/raporty-z-badan-opinii-wspolnoty-us (dostep:
28.11.2022).

38Opr(’)cz zamieszczenia dokumentu na stronie internetowej dotyczacej réwnego traktowania:
https://us.edu.pl/pl/uczelnia/rowne-traktowanie/plan-rownosci-plci/ _(dostep: 18.11.2022 r.), informacja o
przyjeciu i wdrozeniu GEP US komunikowany jest za posrednictwem biuletynu uczelnianego oraz mediéw
spotecznos$ciowych.
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kazdego obszaru sformutowane zostaty cele strategiczne, cele operacyjne, grupy docelowe,
przyktady konkretnych dziatan i monitoringu oraz zrodta weryfikacji.

Jesli chodzi o harmonogram, na rok 2022 zaplanowano oceng sytuacji, warunkow i potrzeb
w zakresie rownosci plci oraz opracowanie programu dzialan i procedur na rzecz réwnosci lub
rewizj¢ rozwigzan istniejacych. W roku 2023 zamierzeniem byta realizacja zaplanowanych
dziatan oraz przeprowadzenie wewngetrznej oceny planowanych i zrealizowanych dziatan wraz
Z rewizjg opracowanego planu szczegotowego. Ostatecznie w 2024 r. kontynuowana jest
realizacja zaplanowanych dziatan oraz przeprowadzona zostanie ewaluacja 1 walidacja Planu
Rownosei Plei Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach na lata 2022-2024. Majac jednak na
uwadze ambitne cele Planu, mnogos$¢ zadan, jakie on przewiduje oraz che¢ lepszego
przygotowania si¢ do przyjecia nowego rozwigzania, uniwersytecka Komisja ds. rownosci i
roznorodnosci zarekomendowata Rektorowi US przedtuzenie realizacji obecnego Planu do
konca 2025 roku.

1.3.2 Plan Rownosci Plci w L-Universita ta' Malta

Plan Gender+ Equity Uniwersytetu Maltanskiego (UM) zostat formalnie zatwierdzony przez

Senat UM w dniu 20 stycznia 2022 r. i przez Rad¢ UM w dniu 17 lutego tego samego roku.
Uniwersytet Maltanski przyjat podej$cie uwzgledniajace aspekt pici plus, aby uwzgledni¢
gléwne zalozenia wymienione w czeéci zatytulowanej ,,Czynniki i skutki spoteczne
wymienione w Planie strategicznym UM na lata 20202025 3°. Z tego powodu przyjeto
szerokie ramy réwnosci, roznorodnosci i wlaczenia, biorgc pod uwage oprocz pici takze rase,
pochodzenie etniczne, orientacj¢ seksualng oraz inne niestandardowe cechy.

Gléwne zatozenia przyjete w Planie Rownos$ci Pici UM byty zgodne z ustawodawstwem
krajowym Malty, w tym w szczegdlnosci z:

e Rozdzialem 413 Ustawy o rownych szansach (osoby z niepelnosprawnoscia)
(nowelizacja)*’;

e Rozdzialem 452 Ustawy o zatrudnieniu i stosunkach pracowniczych*!;

e Ustawodawstwem pomocniczym 460.15 (Zarzadzenie dotyczace rdé6wnego
traktowania*?);

e Rozdziatem 456 Ustawy o réwno$ci mezczyzn i kobiet z 2015 1,

Projekt pierwszego Planu Rownosci UM funkcjonowat okoto dwoch lat, zanim przyjat
obecng formg. Pierwszy plan zostal zaproponowany przez Komisje ds. Rownosci Plei i
Roéznorodnosci Seksualnej (GESDC) w 2021 r. Wezesniej komisja dokonata diagnozy polityk

391_- Universita ' ta ' Malta (2020). Plan strategiczny 2020-2025.
https://www.um.edu.mt/media/um/docs/about/strategy/UMStrategicPlan2020-2025.pdf , strona 5.
40R z5d Malty (2000). https://legislation.mt/eli/cap/413/eng/pdf

41Rz3d Malty (2002). https://legislation.mt/eli/cap/452/eng/pdf

42R z3d Malty (2007). https://legislation.mt/eli/sl/460.15/eng/pdf

43Rz3d Malty (2003). https://legislation.mt/eli/cap/456/eng/pdf
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1 $rodkdéw stosowanych w Uniwersytecie Maltanskim. Przeanalizowano takze dane
statystyczne, aby dowiedzie¢ si¢, na czym nalezy si¢ skupi¢ w ramach planu. Wyniki uzyskane
w ramach tego dziatania zestawiono w Raporcie z audytu plci za lata 2018-2020. **Gtéwnymi
kwestiami, ktore wylonily si¢ z tego badania, podzielono si¢ z interesariuszami UM. Wszelkie
sugestie 1 zalecenia, ktore wynikly z tych spotkan, zostaly uwzglednione w Planie. Inne
zalecenia pochodzity od osob cztonkowskich GESDC, ktére konsultowaly w tym zakresie
szereg miedzynarodowych planow na rzecz réwnosci pici.

Plan réwnosci pomogt skorelowaé dziatania komisji UM, ktore dotychczas oddzielnie
skupialy si¢ na dyskryminacji i innych kwestiach zwigzanych z plcig, plcia, orientacja
seksualng, niepetnosprawnoscig, rasg i pochodzeniem etnicznym. Wczesniej dziatalty one
zazwyczaj w silosach. Sformutowanie planu réwnosci pomogto tym samym zintegrowaé prace
wszystkich komisji, ktore zdaly sobie sprawe, ze kooperacja pomoze promowaé rownosc,
réznorodno$¢ i wlaczenie zarowno wérdd studentdéw, jak i pracownikow, jesli tylko przyjma
one podejscie przekrojowe. Uzgodniono rowniez, ze w miar¢ mozliwosci w kluczowych
obszarach zalecanych w ramach programu ,,Horyzont Europa” zostanie przyjete wilasnie
podejécie przekrojowe.*

Plan UM Gender+ Equity jest skierowany do pracownikow akademickich (w tym takze
rezydentow 1 gosci), personelu administracyjnego, absolwentow oraz personelu pomocniczego.
Aby plan zadziatal, nalezato utworzy¢ szereg struktur, takich jak Komisja ds. Rownosci i Biuro
ds. Rownosci. Najwazniejszym krokiem byta decyzja o zatrudnieniu osoby, ktora bedzie
nadzorowac realizacj¢ planu. W tym celu w 2022 r. zatrudniono Specjaliste ds. rownosci, ktory
w 2023 r. zostal wyposazony w dodatkowy personel administracyjny. Zadaniem Specjalisty ds.
réwnosci byto utworzenie zespotu ds. wdrazania polityki rownosciowej z jasnym okresleniem
r6l i obowigzkow w zakresie wdrazania Planu rownos$ci pici+ (G+EP). W sktad Grupy
Roboczej ds. Rownosci (EQWG) wchodza przedstawiciele rdznych sektoréw studiujacy lub
pracujacy na uniwersytecie. Osoby cztonkowskie grupy roboczej sg powolywane przez Rektora
1 obejmujg przedstawicieli rdéznych grup pracowniczych (wykladowcy, pracownicy
administracyjni, pracownicy naukowi, pracownicy techniczni i inni) oraz studentow. Grupy
robocze dla pracownikow sktadaja si¢ z dziekandéw lub ich odpowiednikow, kierownikow
wydzialow, dyrektorow administracyjnych i innych przedstawicieli. Jesli chodzi o studencka
grupe robocza, sktada si¢ ona z przedstawicieli studentow wywodzacych si¢ z réznych
wydziatow, o$rodkow, instytutow lub szkot akademickich, przedstawicieli Kunsill Studenci
Universitarji (studenci; zwigzek zawodowy) i innych zainteresowanych podmiotow. Z kolei
Komisja ds. R6wnos$ci monitoruje realizacje planu.

W 2022 r. GESDC udostepnito Plan Réwnosci UM przedstawicielom innych instytucji
szkolnictwa wyzszego na Malcie. Podczas tego spotkania stato si¢ jasne, ze plan UM Gender+

44GESDC (2022). https://www.um.edu.mt/media/um/docs/about/equity/genderauditreport2018-2020.pdf

45GESDC. (2022). Prezentacja planu roéwnosci plei+.
https://www.um.edu.mt/media/um/docs/about/equity/EquityPlanpresentation.pdf
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Equity byt jedynym planem opracowanym przez maltanskg instytucje, ktora uwzglednita w
swoim planie rownos$¢, roznorodnos¢ i wiaczenie. Stato si¢ rdwniez jasne, ze maltanskie
instytucje szkolnictwa wyzszego i osrodki badawcze opracowaty plany roéwnosci pici w
odpowiedzi na ,,dyktaturg” programu ,,Horyzont Europa”, a nie zatozenia prawa krajoweg0. To
nastapito dopiero pdzniej, gdy krajowa Jednostka ds. Uwzgledniania Problematyki Plci w
swojej pierwszej Strategii wigczania rownosci ptci do gtownego nurtu polityki i planie dziatania
na rzecz rownosci *® (ktore ukazaly sie pod koniec 2022 r.) stwierdzila, ze instytucje edukacyjne

majg obowigzek posiadania wtasnego planu rownosci pici.

133 Plan Rownosci Plci w Uniwersytecie w Miszkolcu

Uniwersytet w Miszkolcu stosuje szereg srodkéw, aby zapewni¢ réwnos¢ plci zgodnie z
celami Unii Europejskiej i wymogami wegierskiego ustawodawstwa. Podstawowym celem jest
zapobieganie lub eliminowanie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji w uczelni ze
wzgledu na pte¢. Podczas opracowywania GEP Uniwersytet w Miszkolcu dotozyt wszelkich
staran, aby dzialania te dotknety jak najszerszy krag osob zwigzanych z funkcjonowaniem
Uniwersytetu. Oznacza to, ze zakres podmiotowy dzialan obejmuje pracownikéw
administracyjnych uczelni, bez wzglgdu na rodzaj wykonywanej pracy, wyktadowcow,
pracownikow naukowych 1 studentow. Opracowujac swdj plan réwnosci, Uniwersytet w
Miszkolcu zobowigzat si¢ do spetnienia czterech obowigzkowych kryteriow wskazanych przez
Komisje Europejska, a takze podjal zobowigzania takze w celu zapewnienia elementéw
opcjonalnych. Zgodnie ze swoim planem rozwoju instytucjonalnego uczelnia stawia sobie za
cel strategiczny zwigkszenie liczby kobiet w grupie nauczycieli i badaczy, przede wszystkim
w niedostatecznie reprezentowanych dziedzinach i na stanowiskach kierowniczych. Ma takze
na celu promowanie udziatu kobiet w rynku pracy 1 wlasciwej rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym, elastycznych warunkéw pracy oraz rozwoj zaplecza
infrastrukturalnego dla szkolnictwa wyzszego przyjaznego rodzinie. Podczas ostatniej rewizji
Planu rozszerzono dziatania o opracowanie i1 monitorowanie zasad zatrudnienia kobiet
zwigzanych ze zdrowiem, a takze podjeto dziatania majace na celu przylaczenie si¢ do
programoéw Miesigca Zdrowia Mezczyzn. Podejmowane dziatania majg na celu zapewnienie
wyzszego poziomu rownosci pici na Uniwersytecie.

Aby zapewni¢ zaplecze organizacyjne, jednocze$nie z tworzeniem Planu Roéwnosci,
powotlano Komisje ds. Rownych Szans Uniwersytetu w Miszkolcu. W szczegdlno$ci opiniuje
ona dzialania, przedstawia propozycje, podejmuje inicjatywy oraz realizuje zadania
monitorujgce 1 kontrolne. Jednakze wdrazanie GEP ma ztozone podtoze instytucjonalne.
Oprocz Komisji ds. Rownych Szans w opracowaniu i1 wdrozeniu Planu uczestniczg takze
Koordynator ds. 0s6b z niepelnosprawnos$cig i1 Specjalista ds. réwnos$ci szans, a takze

menedzerowie pracodawcow uczelni 1 Dzial HR.

46Dyrekcja Praw Czlowieka (2022). https://humanrights.gov.mt/en/Documents/Gender%20Equality.pdf
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Regularne zbieranie danych jest niezbednym warunkiem osiggnigcia celow sformutowanych
w Planie. Uniwersytet w Miszkolcu wprowadzit obowigzkowy przeglad Planu rownosci pici
co dwa lata. Podczas ostatniego przegladu (2023 r.) stwierdzono, ze 52% pracownikoéw
Uniwersytetu w Miszkolcu to kobiety, jednak nadal mozna zaobserwowad znaczne
dysproporcje pomig¢dzy naukami technicznymi i pozostatymi oraz pozostalymi jednostkami
organizacyjnymi. Kontrola wykazata takze, ze w poréwnaniu do danych z poprzednich lat
widaé poprawe w przypadku wyzszych stanowisk kierowniczych, natomiast dane na poziomie
wydziatow pozwalajag zaobserwowa¢ zmniejszenie odsetka badaczek w niedostatecznie
reprezentowanych obszarach, ZazZWYyCZaj na wydziatach technicznych.
W zwigzku z tym Uczelnia pozostaje zaangazowana we wprowadzanie 1 stosowanie dziatan
promujacych poprawe w obszarach o gorszych tendencjach.

Zespot badawczy Uniwersytetu w Miszkolcu od samego poczatku wlaczyt sie¢ w badania
prowadzone w ramach projektu GEPARD. Cztonkowie grupy badawczej reprezentuja sfere
akademicka przede wszystkim z zakresu nauk spotecznych, a jeden z nich jest cztonkiem
uniwersyteckiej Komisji ds. rGwnosci szans, jest takze uczelnianym Inspektorem ds. rownosci.
Badania wilasne przeprowadzone w ramach projektu, a takze wyniki zaprezentowane przez
badaczy z innych uczestniczacych instytucji, niewatpliwie pomoga w dalszym rozwoju
uczelnianego GEP.

1.34 Plan Rownosci Plci w Uniwersytecie Cypryjskim

Uniwersytet Europejski na Cyprze (EUC) przyjat swoj pierwszy Plan Réwnosci Ptci (EUC-
GEP) w grudniu 2021 r., po zatwierdzeniu przez Senat uniwersytetu i ratyfikacji przez Radg
Uniwersytetu. Niniejszy plan *'wyszczegolnia cele Uniwersytetu w zakresie rownosci pici na

okres styczen 2022 — grudzien 2024, ktére skupiaja si¢ na nastgpujacych wzajemnie
powigzanych obszarach: a. ROwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura
organizacyjna , b. Rbwnowaga plci w przywddztwie 1 podejmowaniu decyzji, c. ROwnos¢ plci
w rekrutacji 1 rozwoju kariery, d. Wiaczenie wymiaru plci w tresci badawcze 1 dydaktyczne,
e. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym molestowaniu seksualnemu. Dla
kazdego z pigciu obszaréw tematycznych EUC-GEP zawiera krotki opis i cel, ocene biezacej
sytuacji na podstawie ilosciowych i jakosciowych danych bazowych oraz przebieg dziatania
wraz z celami, dzialaniami i wskaznikami. Plan skierowany jest gtéwnie do pracownikoéw
uczelni — zarowno akademickich, jak i administracyjnych — na wszystkich poziomach.

EUC zawsze uwazal przyjecie praktyk promujacych réznorodnos¢, wiaczenie spoleczne,
rownos$¢ 1 wspOtprace za niezbedny warunek sukcesu w edukacji i badaniach. Zaangazowanie
Uniwersytetu w te wartosci bylo widoczne juz na etapie oceny rozwoju EUC-GEP. Rownos¢
byta juz uwazana za niepodlegajaca negocjacjom podstawowa warto§¢ Uniwersytetu, natomiast
zerowa tolerancja dla wszelkich form dyskryminacji byta i nadal jest naczelng zasada

47petna tres¢ EUC-GEP dostepna jest w intranecie Uczelni w zakltadce ,,Rektorat: Regulamin Wewnetrzny”.
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dziatalnosci uczelni, o czym $wiadczy Statut Uczelni®®. Niemniej jednak mandat Komisji
Europejskiej dotyczacy opracowania instytucjonalnych planéw na rzecz réwnosci pici jako
kryterium kwalifikowalno$ci udzialu w programie ,,Horyzont Europa” miat decydujace
znaczenie dla opracowania bardziej formalnego i zorganizowanego planu.

Opracowanie EUC-GEP zostalo powierzone Biuru Prorektora ds. Nauki i Stosunkow
Migdzynarodowych przez Rektora wiosng 2021 r. Z kolei zadanie to powierzono Kierownikowi
Biura Badan EUC posiadajgcemu wyksztatcenie akademickie w zakresie badan genderowych.
Po opracowaniu wstgpnego projektu, grupa ekspertow ds. rownosci pici na Uniwersytecie
utworzyta nieformalny zesp6t pod przewodnictwem Kierownika Biura ds. Badan Naukowych,
ktory odpowiednio ocenil, rozszerzyt i zweryfikowat plan. W grudniu 2021 r., na wniosek
Prorektora ds. Nauki i Spraw Zagranicznych powotano Senacka Komisj¢ Dorazng ds.
Rownosci Plci. Za wdrazanie, monitorowanie i oceng EUC-GEP odpowiada wspomniany
wyzej Komitet. Sktad Komisji ds. Rownosci Plci jest nastepujacy:

e Prorektor ds. nauki i spraw zewngtrznych (przewodniczacy)

e (zlonkowie wydzialu: po jednym przedstawicielu z kazdej szkoly (najlepiej
posiadajacy wiedze dotyczaca plci)

e Przedstawiciel Biura Badan

e Przedstawiciel HR

e Przedstawiciel Senackiej Komisji ds. Wewngtrznego Zapewnienia Jakos$ci

e Przedstawiciel Samorzadu Studenckiego

Do obowigzkéw Komisji naleza: podnoszenie swiadomosci i utatwianie promocji EUC-GEP
wséréd  spotecznos$ci  uniwersyteckiej, w tym zwlaszcza wykladowcow, badaczy,
administratorow i studentéw; opracowanie i wykonanie Planu Komunikacji; monitorowanie
realizacji GEP; identyfikacja przeszkod 1 przedstawienie propozycji ich pokonania; ocena
wynikow koncowych i przedstawienie zalecen dotyczacych przysztych dziatan, ktore mogtyby
w wiekszym stopniu przyczyni¢ si¢ do rownosci pici.

Rozwdj GEP zostat pozytywnie przyjety przez czotowych decydentéow z kilku powodow.
Po pierwsze, Europejski Uniwersytet Cypryjski ktadzie duzy nacisk na inwestowanie w swoich
pracownikoéw, o czym $wiadcza liczne nagrody i akredytacje “°. Obecny GEP pokazuje
zaangazowanie Uniwersytetu nie tylko w kwesti¢ rownos¢ plci, ale takze w ciagle doskonalenie
kultury organizacyjnej, w ktorej kazdy moze wykorzysta¢ swoj prawdziwy potencjat i osiggnac
zdrowa réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Jednocze$nie, poniewaz
badania i innowacje (R&I) sg jednym z obecnych priorytetow strategicznych Uniwersytetu,
doskonalenie polityk i praktyk w zakresie rownosci pici moze znaczaco przyczyni¢ si¢ do
sukcesu EUC i jego przeksztalcenia w wiodace regionalne centrum doskonatosci akademickie;.

48 hitps://euc.ac.cy/wp-content/uploads/2023/02/EUC.Charter 18.10.2018.pdf

4dWidzie¢  https://euc.ac.cy/en/about-us/our-people/ ,  Certyfikat ,Swietne miejsce do  pracy”
(https://feuc.ac.cy/en/euc-is-a-great-  place-to-work/ ) oraz logo ,HR Excellence in Research”
(https://euc.ac.cy/en/research/the-human-resources-strategy-for-researchers-hrs4r/
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Wreszcie, oczekuje si¢, ze dziatania dotyczace GEP bedg mialy znaczacy wplyw na uczniow
na wszystkich poziomach, zarowno poprzez poprawe projektowania programdw nauczania i
nauczania, jak i poprzez ,,shuzb¢ spotecznos$ci”, ktora jest uwazana za trzeci filar Doskonato$¢
uniwersytetu wraz z nauczaniem i badaniami.

135 Dzialania na rzecz réwnosci plci w Uniwersytecie w Salerno

Wtoskie Ministero dell'Istruzione e del Merito (MIUR) opracowato dokument zatytutowany
»Wskazania dla pozytywnych dziatan Ministerstwa Edukacji w zakresie kwestii rownosci pici
w uniwersytetach i1 jednostkach badawczych”, zawierajacy szereg konkretnych rekomendacji
dla uniwersytetow. W tej perspektywie Uniwersytet jawi si¢ jako instytucja szkoleniowo-
badawcza, ktora moze wdrozy¢ szereg dziatan i zachowan majacych na celu zapewnienie
réwnosci mezczyzn 1 kobiet oraz sta¢ si¢ promotorem szerzej kultury inkluzywnej i
respektujgcej wszelkie roznice tozsamosciowe.

Uniwersytet wiaczajacy zwraca uwagg na potrzeby tozsamosci i roznice w wartosciach oraz
promuje dobrostan indywidualny, spoteczny i organizacyjny; to miejsce, w ktorym nikt
(studenci, kadra dydaktyczna, kadra techniczno-administracyjna) ze wzgledu na cechy swojej
tozsamos$ci nie powinien czu¢ si¢ niedoceniany, pozbawiony wsparcia i dyskryminowany.
Wymaga to wiedzy o poprawnych naukowo konstruktach podstaw réwnos$ci pici, poprzez
dekonstrukcje tych stereotypéw 1 uprzedzen, ktore sa podstawg przejawoéw i zjawisk
dyskryminacji i zaktamania. Wymaga to réwniez identyfikacji przeszkod, ktore utrudniaja
realizacje zasady rownosci ptci pomiedzy jednostkami i identyfikowanie odpowiednich dziatan
majacych na celu ich przezwyciezenie.

Na przestrzeni lat Uniwersytet w Salerno (Kampania, Wlochy) zatwierdzit i promowat
szereg dziatan i celow, zgodnie ze strategicznym planowaniem Uniwersytetu, majacych na celu
przezwycig¢zenie barier i1 rdznic zwigzanych z plcia w konteks$cie spotecznosci akademickiej 1
terytorialnej, w kazdym obszarze i na kazdym poziomie. Planowane interwencje, poczawszy
od srodkow zapewniajacych rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, po analize
procesOw decyzyjnych i przywodztwa, po wymiar ptci w badaniach, nauczaniu i trzeciej misji,
majg na celu zarowno kontynuacj¢ 1 zapewnienie spojnosci juz podjetych polityk, jak 1
ponowne przemyslenie kultury organizacyjnej i innowacyjnych strategii wspierajacych zmiany
strukturalne oraz promujacych réwnos¢ szans i zwigkszanie roznorodnosci.

1. ,,Komitet Gwarancji Roéwnych Szans” (Comitato Unico di Garanzia per le pari opportunita
, la valorizzazione del benessere di chi lavora e contro le discriminazioni — CUG) *%jest nowa
instytucja utworzong na mocy ustawy nr 183/2010 (art. 21), a jej dzialalno$¢ obejmuje
przeciwdziatanie formom bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, ktore wynikajg z
réznych czynnikéw ryzyka okreslonych w prawodawstwie europejskim: pte¢, wiek, orientacja
seksualna, pochodzenie etniczne, niepelnosprawnos$¢ oraz jezyk i ktore wyrazajg si¢ w

>Ohttps://www.cug.unisa.itthome/mission
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obszarach takich jak praca, szkolenia, rozw0j kariery i bezpieczenstwo. Komitet promuje
tworzenie Srodowiska pracy opartego na szacunku, wzmacnianiu réznic, wdrazaniu zasad
réwnosci szans i dobrego samopoczucia organizacyjnego oraz przeciwstawianiu si¢ wszelkim
formom dyskryminacji oraz przemocy moralnej lub psychicznej wobec pracownic i
pracownikow. Prowadzi dziatania proaktywne, konsultacyjne i weryfikacyjne we wszystkich
kwestiach kompetencyjnych.

Komitet:

*  promuje inicjatywy majace na celu wdrazanie i szerzenie kultury rownych szans;

* przygotowuje plany pozytywnych dziatan, interwencji i projektoéw promujacych
roOwnos$¢ w pracy mezcezyzn i kobiet;

* organizuje badania informacyjne dotyczace klimatu pracy, potrzeb kobiet i mezczyzn
oraz przyjmowanie kodekséw etyki i postgpowan majacych na celu zapobieganie lub
eliminowanie sytuacji dyskryminacji, przemocy czy mobbingu, ze szczegbdlnym
uwzglednieniem dyskryminacja ze wzgledu na ple¢;

* proponuje dzialania majace na celu promowanie polityki rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym;

* proponuje inicjatywy majace na celu wdrozenie dyrektyw UE 1 ustawodawstwa
krajowego w celu potwierdzenia godnosci wszystkich ludzi w pracy;

» opowiada si¢ za wymiang dobrych praktyk, wiedzy i do§wiadczen na temat mozliwych
kwestii w konteks$cie rownych szans;

*  proponuje szkolenia skierowane do personelu w zakresie konkretnych zagadnien;

*  proponuje interwencje majace na celu przyjecie jezyka wrazliwego na ple¢;

*  proponuje dzialania majace na celu promowanie dobrostanu w miejscu pracy.

2. ,,Obserwatorium Upowszechniania Studiow Genderowych 1 Kultury Réwnych Szans”
®L(Osservatorio per la diffusione degli studia Genere e la Culturala delle Pari Opportunita
(OGEPO) zostato utworzone w 2011 r. zgodnie z planem dziatan wdrazanym od 2006 r. przez
Uniwersytecka Komisj¢ ds. Rownych Szans. Od 2014 roku (prot. DR 71928 z 18.12.2014; Rep.
N. 4109/2014) jest uznawane za Centrum Miedzywydzialowe. Obserwatorium ma na celu:

+  promowanie badan i dyskusji na temat studidow i statystyk zwiazanych z plcia, rownosci
1 rownych szans, obecno$ci kobiet w historii, ich reprezentacji w spoteczenstwie, a takze
zwigzanych z tymi zagadnieniami kwestii prawnych, historycznych, spolecznych,
gospodarczych, politycznych i kulturowych. W tym celu prowadzi interdyscyplinarng
wspolprace miedzy nauczycielami i1 ekspertami, dokonujgc poréwnan w réznych obszarach
naukowych i humanistycznych;

31 https://www.unisa.it/areavii/cpo/osservatorio#english
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*  wzmocnienie dziatalno$ci dokumentacyjnej i informacyjnej Centrum Dokumentacji ds.
Pici 1 Rownosci Szans, ktérego nabyte umiejetnosci udostgpniane sg podmiotom 1 instytucjom
—wchodzacym w sktad Obserwatorium, ktérego sg integralng czg¢écia, w nastepujacych celach:

1. ogdlny katalog materiatéw dokumentalnych i bibliograficznych, zwigzanych z kulturg
plci i rownoscig szans lub z nimi zwigzanych, istniejacych w bibliotekach i r6znych jednostkach
Uniwersytetu Salerno, a takze rozproszonych po catym terytorium Salerno i jego prowincji;

2. punkt pomocy, w ktérym mozna uzyska¢ informacje, porady i wskazowki w kwestiach
zwigzanych z godzeniem pracy z zyciem, prawami, ustugami, zdrowiem, praca, kariera,
szkoleniem, rodzing, ustawodawstwem, kultura, czasem wolnym itp.

+ aktywowanie FORUM internetowego, ktore taczy Uniwersytet w Salerno na terytorium
prowincji, regionu, kraju i migdzynarodowego, poprzez sieci powigzan regulowane umowami
i konwencjami ze stowarzyszeniami oraz podmiotami publicznymi i prywatnymi, majace na
celu wymiang i obieg informacji, a takze planowanie interwencji w tych kwestiach. Forum to
wchodzi w sklad Obserwatorium, ktorego jest integralng cze$cia, w celu oferowania
interpretacji 1 narzgdzi operacyjnych przydatnych w konkretnych interwencjach w kwestiach
plci 1 rownos$ci szans, a takze w celu promowania wigkszej $wiadomosci podmiotow
spotecznych w tym obszarze 1 wspieranie dialogu miedzy ptciami i pokoleniami;

* organizowanie, promowanie i sponsorowanie szkolen oraz inicjatyw edukacyjnych
majacych na celu szerzenie, zarowno na poziomie szkoleniowym, jak i zawodowym,
wrazliwosci na wszelkie formy dyskryminacji, bezposredniej i posredniej, ze wzgledu na pleé,
wiek, orientacje seksualna, ras¢, pochodzenie etniczne, niepetnosprawnos¢, religia lub jezyk;

* uczestniczenie w krajowych, europejskich 1 migdzynarodowych projektach
badawczych, ktorych celem jest w szczegdlnosci otwarte, cigglte i internetowe szkolenie w
zakresie zagadnien zwigzanych z plcia, orientacja seksualna, kulturg tolerancji 1 integracja;

* prowadzenie interdyscyplinarnej wspotpracy miedzy nauczycielami i ekspertami,
wloskimi i zagranicznymi, w celu promowania dyskusji na temat roli kobiet w dzisiejszym
spoleczenstwie, a takze sprzyjanie wlaczeniu perspektywy pici do roznych studiow 1 kursow
pogtebionych;

* okresowo publikowanie w formie elektronicznej opracowan dotyczacych zagadnien
objetych Gender Studies.

3. GenderLAb-GEP ( Uniwersytecki Plan Rownosci Plei ) %2 Przyjecie Planu na rzecz

réwnosci plci jest waznym $wiadectwem instytucjonalnego zaangazowania Uniwersytetu w
Salerno w zapobieganie i1 przeciwdziatanie dyskryminacji, stereotypom i nierownosciom, a
takze w tworzenie aktywnych polityk na rzecz promowania rownosci ptci, ktora jest globalnym
wyzwaniem Agendy ONZ 2030 i kluczowym celem Unii Europejskiej, do ktorego propaguje
takze Program Ramowy ,,Horyzont Europa” w zakresie badan naukowych i innowacji. Od 2013

>2https://www.dipsum.unisa.it/dipartimento/strutture?id=271
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roku laboratorium jest zarezerwowane gtownie dla studiéw genderowych, a jego gléwnym
celem jest konkretne zastosowanie produktow studiow do celow edukacyjnych, S$cisle
powigzanych ze szkoleniem zawodowym, ze szczegdélnym uwzglednieniem relacji z
terytorium.

Posiada ono wlasng regulacje wewnetrzna, zgodna z wytycznymi ,,OGEPO” i ,,CUG”, a
takze: mata, ale wyspecjalizowana biblioteke, ktorej woluminy sa katalogowane wedtug
kryteriow gender studies; wtasne archiwum historyczne materiatow dotyczacych Roéwnych
Szans w UniSa (lata 2000-2011), ktorych inwentaryzacja jest dokonywana corocznie. Oprocz
strony internetowej DIPSUM, GenderLab jest ponadto hostowany w ramach witryny
internetowej ,,OGEPO” z wlasng strong internetowa. Wérod promowanych dziatan:

* wspiera organizacj¢ seminariow poswigconych aktualnym zagadnieniom gender
science (np .: przemoc ze wzgledu na pte¢, przedsigbiorczos¢ kobiet, literatura feministyczna,
jezyk seksistowski, historia kobiet, historia i socjologia rodziny, badania LGBTQI itp.);

» wspiera badania bibliograficzne i prace dyplomowe z dyscyplin historycznych, ze
szczegolnym uwzglednieniem historii kobiet 1 gender science.

1.3.6 Plan Réwnosci Plci w Uniwersytecie Paris Lodron w Salzburgu

Zasady przewodnie GEP wywodzg si¢ z przepisoOw federalnej ustawy o réwnych szansach.
Ustawa ta dotyczy uczelni publicznych i instytucji szkolnictwa wyzszego prowadzonych przez
panstwo. Kwesti¢ uczelni prywatnych reguluja odmienne podstawy prawne. GEP, a doktadniej
Plan Awansu Kobiet, obowigzujacy na Uniwersytecie w Salzburgu, jest czescig statutu
Uniwersytetu . Jest on opublikowany na stronie internetowej Uczelni, dzieki czemu jest
dostepny dla kazdego. Zgodnie z § 19 Ustawy o uniwersytetach z 2002 r. kazdy uniwersytet
musi przyja¢ statut. Na Uniwersytecie w Salzburgu senat podejmuje decyzje zwykla
wiekszo$cig gtosoOw na wniosek Rektora.

Czes¢ IV Statutu zawiera postanowienia dotyczace awansu kobiet 1 Srodkow
przeciwdziatajacych dyskryminacji. Adresowane sa one do wszystkich organéw 1 forow
uniwersyteckich i obejmujg wszystkie osoby pracujace i studiujgce na Uniwersytecie w
Salzburgu, nawet jesli nie sg one formalnie zatrudnione. Powotano kilka jednostek i1 foréw z
zadaniami zwigzanymi z awansem kobiet i zapewnieniem niedyskryminacji, ktérym
przydzielono rdzne zadania i uprawnienia.

Istnieje jednostka administracyjna (Gendup — Centrum Studiow Gender i Awansu Kobiet)
odpowiedzialna za zarzadzanie badaniami nad picia i1 inne funkcje administracyjne. Jednostka
ta ma swoja podstawe prawng w § 84 Statutu, gdzie takze wskazano jej zadania. Obejmujg one
koncepcje programowa, organizacj¢ programu nauczania i ocen¢ programu Gender Studies
zgodnie z propozycjami interdyscyplinarnej rady ekspertéw. Jak wyjasniono ponizej, program
studiow nad plcig jest rowniez ustalany przez profesora ds. problematyki pici. Do zadan
Gendup nalezg takze sugestiec kadrowe dotyczace szczegoélnego nadzoru nad nauczaniem,
doradzanie studentom i wykladowcom zewnetrznym, tworzenie sieci nauczania gender w


https://www.plus.ac.at/wp-content/uploads/mitteilungsblatt/gzMQJPnLIL1iieh5_mb2022-0923-satzung.pdf

T .**. | Co-funded by
GEPARD “...~ | the European Union

obrgbie uczelni oraz tworzenie sieci kontaktéw z instytucjami pozauniwersyteckimi. Inne
zadania to udziat w ksztalceniu i szkoleniu oraz planowaniu kariery zawodowej pracownikow
uczelni, promocja i wspieranie projektoéw naukowych z zakresu badan nad kobietami i picig
oraz dziatania promujace kobiety-naukowcoOw i miodych naukowcow, w szczegdlnosci w
projektach unijnych. Gendup jest takze zobowigzane do wdrazania propozycji przedstawionych
przez niezalezng rade ekspertow.

Wedlug GEP za prace akademicka odpowiedzialna jest niezalezna rada ekspertow (IER).
Jest to np. decyzja o wigczeniu przedmiotow do programu studidw zwigzanych z plcig oraz
wybor i decyzja o nagrodach zwigzanych z picia. Jesli chodzi o rozwo6j programow nauczania,
nalezy wspomnie¢, ze dopiero niedawno profesor ds. réwnosci pici stworzyt nowy program
obejmujacy moduty GDE. Moduly te sg koordynowane przez profesora i wspierane przez
interdyscyplinarng rade ekspertow (IER). Od 2020 r. Statut przewiduje pte¢ profesora.
Uprawnienia i zadania nie sg jednak w pelni dostosowane do instytucji zajmujacych sie¢
réwnoscig plci. Planowane jest utworzenie centrum studiow genderowych (odrgbny termin w
statucie), na co przeznaczone by¢ musza wystarczajace srodki.

Specjalne forum (Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen - AKG) jest odpowiedzialne za
uczestnictwo we wszystkich komisjach, w ktéorych podejmowane sa decyzje dotyczace
zasobow ludzkich (HR). Dotyczy to zwlaszcza komis;ji habilitacyjnych, komisji powolywanych
do selekcji 1 sporzadzania list kandydatow na profesorow lub niektore inne stanowiska o
wyzszych kwalifikacjach. Rola cztlonkéw AKG w takich komisjach jako obserwatorow bez
prawa glosu czasami nastrecza trudnosci. Udziat cztonkow AKG we wszystkich posiedzeniach
komisji 1 przestuchaniach kandydatow jest rowniez czasochlonny. Znalezienie kobiet chetnych
do cztonkostwa w AKG bylo i jest trudne, w wiekszos$ci przypadkow kobiety o wysokich
kwalifikacjach nie chcg zosta¢ cztonkiniami tej struktury.

GEP zawiera szczegdlowe przepisy dotyczace rownowagi plci na stanowiskach
kierowniczych 1 w procesie decyzyjnym oraz réwnosci ptci w procesie rekrutacji i rozwoju
kariery. Istniejag rowniez przepisy dotyczace rownowagi migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym 1 kultury organizacyjnej, sSrodkow przeciwdzialania przemocy ze wzgledu na ptec,
w tym molestowaniu seksualnemu, a takze $rodkow majacych na celu poszanowanie
intersekcjonalnosci i roznorodnosci, rownos$ci i wiaczenia spotecznego.

Uniwersytet w Salzburgu i inne austriackie uniwersytety zazwyczaj dos¢ czg¢sto zmieniaja
swoje statuty 1 staraja si¢ uwzgledni¢ nowe wymagania. Ponadto same plany dotyczace
réwnosci plci sa czgsto zmieniane. Problemy obejmuja nieco niejasng struktur¢ wspotpracy
pomiedzy réznymi forami, ktére peinig funkcje w zakresie dziatalnosci na rzecz réwnosci pici,
roznorodnos$ci 1 wlaczenia spotecznego. Kobiety muszg by¢ reprezentowane na wszystkich
forach. Na wyzszych stanowiskach (profesor zwyczajny, profesor) odsetek ten jest nadal niski,
w zwigzku z czym kobiety musza wlozy¢ duzo pracy w kwesti¢ samej reprezentacji.
Konstrukcja przepisoéw dotyczacych rownouprawnienia pici jest dobra, istnieje jednak kilka
praktycznych przeszkod. Jak juz wspomniano, wykwalifikowane kobiety musza przejacé
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nieproporcjonalnie duzg liczbe¢ funkcji w komisjach, takze jako recenzentki. Jest to dos¢
czasochtonne, lecz nie jest adekwatnie wliczane do oceny pracowniczej. W komisjach
wigkszos¢ prac administracyjnych wykonuja kobiety.

Uniwersytet w Salzburgu nie stosuje budzetowania pod katem plci, co niewatpliwie jest
wada. Wszystkie organy uczelni — takze te odpowiedzialne za budzetowanie — musza jednak
respektowac tzw. zasady gender mainstreaming w zakresie budzetowania. Istnieja specjalne
zasoby na wdrazanie GEP, ale sg tez zasoby na nauczanie zagadnien zwigzanych z pfcia,
wsparcie akademickie i1 kilka innych kwestii. Regularnie publikowane sg raporty na temat
wymiaru plci, warto$ci procentowych i sSrodkow realizacji planu awansu kobiet, jednak zebrane

dane nie sg wystarczajaco zagregowane.
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2. 101 - uzasadnienie, metodologia i rezultaty

Celem 101 byto zbudowanie uniwersalnego modelu zastosowania polityki réwnosci plci w
przestrzeni akademickiej. Innymi stowy, 101 bylo w calosci poswigcone badaniu i
rekonstrukcji zatozen teoretycznych towarzyszacych tworzeniu Planéw Rownosci Plci. Na tej
podstawie zidentyfikowano rozwigzania charakteryzujagce si¢ wysokim stopniem
uniwersalnosci, ktore mozna zastosowa¢ w ramach polityki rownosci plci w Srodowisku
akademickim, jak i poza nim (np. biznes oraz wtadze lokalne czy regionalne).

W ramach 101 zaplanowano:

* stworzy¢ Uniwersalny Plan na rzecz Réwnosci Plci (dalej: UGEP)

* przygotowac ,,szyte na miar¢” rekomendacje dla partnerow

« opracowaé (mniejszy) Raport Koficowy wzbogacony o tzw. uwagi ogélne .

Kazdy z powyzszych elementow jest w pewnym stopniu ze sobg powigzany. ,,Gtownym
produktem” jest UGEP , czyli bezptatne narzedzie, ktory utatwi przygotowanie dostosowanego
do indywidualnych potrzeb Planu Réwnosci Pici (GEP) dla zainteresowanych instytucji.

Rekomendacje dla partnerow skonstruowano w oparciu o badania planéw réwnosci
funkcjonujacych u partneréw, zestawione z stworzonym ,standardem” UGEP oraz —
samoocena.

Ostatecznie kluczowa role w tym Raporcie odegraja jednak wnioski z wywiadow
eksperckich i komentarze dotyczace obszarow, ktore bezposrednio podpowiedza instytucjom
zainteresowanym skorzystaniem z UGEP, jak (mozZna) rozumie¢ (a nast¢pnie takze stosowac)

rozwigzania w nim wskazane.

2.1 Od matrycy do narzedzia — metodologia, uzasadnienie i procedura opracowania
UGEP

Punktem wyj$cia do ostatecznego opracowania UGEP bylto przede wszystkim stworzenie
matrycy w celu zbadania tresci istniejgcych plandw rownosci ptei. Partnerzy w peini poparli to
rozwigzanie podczas spotkania inaugurujacego projekt w lutym 2022 r.

Zesp6t US, na podstawie analizy kilku rozwigzan krajowych oraz wynikéw projektow
mie¢dzynarodowych (m.in. SAGE 1 PLOTINA), przygotowal w lutym 2022 roku prototypowa
matryce wraz z przyktadem jej uzupetnienia w oparciu o Plan Réwnosci Pici na Uniwersytecie
Slaskim w Katowicach. Na poczatku marca 2022 roku dokumenty te zostaly przestane
partnerom w celu dodania komentarzy do matrycy i wprowadzenia pierwszych poprawek.
Dyskusje na temat korekty matrycy (przede wszystkim interpretacji zawartych w niej kategorii)

>3 Jest to rozwigzanie wzorowane na mechanizmach miedzynarodowego systemu ochrony praw czlowieka,
majace na celu wyjasnienie przyjetych (teoretycznych) standardow i pokazanie przyktadéw praktycznych
rozwigzan, ktore stuza ich realizacji.
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toczyly si¢ gléwnie podczas dwoch zdalnych spotkan partnerow (w marcu i kwietniu 2022 r.).
Cze$¢ uwag przestano takze pocztg elektroniczng. Jednocze$nie partnerzy zostali poproszeni o
analiz¢ istniejacych na swoich uczelniach planéw rownosci (lub w przypadku ich braku -
polityk rownosciowych) i przestanie wynikéw tych badan (wypelionych matryc) liderowi
konsorcjum.

Wypelnione przez partnerow matryce zostalty oméwione podczas spotkania na Cyprze (maj
2022). Zidentyfikowano problemy zwigzane z prowadzonymi badaniami (m.in. dostep do
szczegblowych danych oraz rozbiezno$ci interpretacyjne dotyczace rozpatrywania
poszczegbdlnych kategorii w praktyce). Jednoczesnie udalo si¢ wstepnie zidentyfikowac
podstawowe podobienstwa i roznice w zakresie funkcjonujgcych rozwigzan. Wyniki byty takze
podstawa do ustalenia z partnerami koncepcji tego, co rozumiemy jako ,,uniwersalne” oraz idei
przysztego UGEP. Podczas zdalnego spotkania w czerwcu 2022 r. uzgodniono, ze be¢dzie ono
miato forme¢ narzedzia elektronicznego, zorientowanego na grupy docelowe. Kolejnym
krokiem bylo wskazanie przez kazdego partnera co najmniej trzech krajowych planow
rownosci, ktore do konca wrzesnia 2022 r. zostang zbadane z wykorzystaniem matrycy.
Dokonano takze dalszych ustalen w celu okreslenia formy i tresci docelowego UGEP.

W drugiej potowie 2022 r. gtowny nacisk polozono na analiz¢ trzech krajowych plandéw
rownoséci kazdego z partnerow. Jednoczesnie zespot z US w Katowicach przeanalizowat
przestane wcze$niej matryce dotyczace Planow Rownosci Plci na uczelniach partnerskich, aby
zidentyfikowa¢ 1 wyjasni¢ nieuzasadnione (naszym zdaniem) powtorzenia/luki. Zostaty one
takze zaprezentowane partnerom podczas spotkania w Salerno. W zwiagzku z powyzszym
podczas bezposredniej dyskusji dotyczacej 101 ustalono, ze dla doprecyzowania kontekstu
GEP (i zebrania na tej podstawie materiatow do przygotowania UGEP i Raportu Koncowego
wraz z ,,uwagami ogélnymi”) konieczne jest do przeprowadzenia wywiadow eksperckich (co
najmniej trzy wywiady przeprowadzone przez kazdego z partneréw).

Dodatkowo, w ramach przygotowania UGEP, podczas spotkania w Salerno (pazdziernik
2022) omawialiSmy sposob syntezy GEP zbadanych przez kazdego z partnerow.
Rozwigzaniem byla tutaj uproszczona matryca podsumowujgca, ktora w oparciu o kategorie
OBSZAR, CEL, DZIALANIE 1 GRUPA DOCELOWA (najprawdopodobniej) pozwoli na
stworzenie elektronicznego narzedzia, ktdre pozwoli w latwy sposob skonstruowa¢ Plan
Rownosci Pici dla potrzeb konkretnego podmiotu. Ustalenia dotyczace formy UGEP
(e-narzgdzie) byly omawiane w Salzburgu (kwiecien 2023), gdzie uznano, ze konieczne jest
(Jak najszybsze) zsyntetyzowanie wszystkich analiz w jednym pliku Excel.

W migdzyczasie polski zespol pracowat nad wizualizacjg narzedzia 1 mechanizmami jego
dziatania, co zaowocowato koncepcja ,,sklepu internetowego”. Podczas spotkania w Miszkolcu
(lipiec 2023) ostatecznie okreslono ksztatt narzgdzia (na tym etapie kluczowa role odegrat
zespot wloski) 1 zdecydowano, ze punktem wyjscia do stworzenia UGEP beda jednak obszary.
Jednoczesnie uzgodniono, ze uzytkownikom narzedzia udostgpnionych zostanie az dziewigé
kategorii (tak szczegotowo wykazaly analizy przeprowadzone w ramach projektu).



T .**. | Co-funded by
GEPARD “...~ | the European Union

W rezultacie, UGEP to bezptatne narzedzie, ktéory ulatwi¢ ma przygotowanie
dostosowanego do indywidualnych potrzeb Planu Rownosci Pici (GEP) dla zainteresowanych
instytucji. StworzyliSmy go taczac z jednej strony powszechnie przyjete zatozenia dotyczace
celéw i obszardow, ktore kazdy GEP powinien uwzgledniaé, a z drugiej strony rozwigzania,
ktore sprawdzily si¢ juz w praktyce ponad 40 europejskich uczelni.

Narzedzie dziata na zasadzie sklepu internetowego, w ktérym kazdy moze ,,wrzuci¢” do
koszyka doktadnie to, czego szuka. Mozna taczy¢ ze sobg 1 dowolnie konfigurowaé obszary,
cele 1 zadania. W razie potrzeby mozna takze ,,przefiltrowac” je poprzez wskazanie konkretnej
grupy docelowej. Efektem jest spersonalizowany zestaw rozwigzan, ktory mozna wykorzystaé
do stworzenia pierwszego (lub kolejnego) GEP dla danej instytuciji.

2.2 Rekomendacje dla partnerow

Drugim produktem IO1, cho¢ o wewngtrznym zastosowaniu, s3 rekomendacje dla
partneréw. Rozwigzanie to wzorowane jest na procedurach kontrolnych miedzynarodowego
prawa praw czlowieka, co pozwala na indywidualng ocene¢ przestrzegania okreslonych
standardow 1 identyfikacje najwazniejszych problemow czy wyzwan.

Kluczowym elementem przygotowania rekomendacji byta samoocena. W jej ramach kazdy
z partneréw zostat najpierw poproszony o odniesienie si¢ do obowigzkowych i opcjonalnych
elementow tworzenia GEP (pytania zamknigte) oraz o opisanie wtasnych doswiadczen. Drugim
krokiem byto przeprowadzenie (wspdlnie z pozostalymi partnerami) analizy SWOT warunkéw
tworzenia 1 wdrazania GEP w kazdym przypadku. Nastgpnie na tej podstawie kazdy z
partnerow przygotowal rekomendacje dla siebie i pozostatych partnerow (w tym ostatnim
przypadku zaproponowano ich priorytetyzacjg, co jest rOwniez rozwigzaniem zaczerpnigtym z
migdzynarodowych mechanizméw kontroli). Produkt ten to kolejny mechanizm wspierajacy
analiz¢ status quo zalecany w kroku 2 GEAR tool 1 ulatwiajacy przygotowanie lub rewizje
GEP.

Wzor rekomendacji dla partneréw stanowi Zatgcznik nr 1 do niniejszego raportu.
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3. Whnioski z wywiadéw eksperckich (przeglad)

Przede wszystkim warto podkresli¢, ze badania jakosciowe sa dodatkowym produktem
opracowanym w ramach IO1 i zostaly przeprowadzone z poszanowaniem standardow
etycznych w tym zakresie (opinia Komisji Etyki).

Badanie przygotowane i przeprowadzone w 2023 r. dotyczyto do$wiadczen zwigzanych
z przygotowaniem, ustanowieniem i wdrozeniem Planu Réwnosci Plci w europejskich
uniwersytetach. Celem badania bylo zebranie wiedzy na temat tworzenia konkretnych GEP.
Wyniki pomagaja przedstawi¢ zestaw mozliwosci, ktore stanowig dobrg probke
znaczenia/pozycji GEP na uniwersytetach, nawet jesli nie moga by¢ reprezentatywne dla
systemu szkolnictwa wyzszego.

Ankiete wystano do osob, ktore uznano za ekspertéw w kwestiach zwigzanych z plcig
i roznorodnoscia na europejskich uniwersytetach. Plan zaktadal uzyskanie odpowiedzi od 18
osob. Otrzymalismy 18 odpowiedzi, ktore zostaly poddane analizie i zaprezentowane ponizej.
Ankieta zawierata 30 pytan otwartych i zamknigtych dotyczacych konstruowania i wdrazania
GEP. Ankieta pozwala na zebranie informacji na temat przygotowania i wdrozenia GEP.
Pytalismy:

e  Jakie czynniki sklonily uniwersytety do stworzenia i wdrozenia GEP?

e Kto byt odpowiedzialny za przygotowanie GEP i ile czasu ten proces zajat?

e Jakie byly czynniki, przeszkody i wyzwania zwigzane z tworzeniem GEP i
zatwierdzeniem go przez wladze najwyzszego szczebla na uniwersytetach?

e Ktore zrodia i analizy zostaly okreslone jako baza wiedzy 1 wskazéwek (zewnetrznych
1 wewnetrznych)?

e Jak (merytorycznie) przygotowano osoby odpowiedzialne za tworzenie GEP?

Jak wygladat proces konsultac;ji?

Jaki jest zakres merytoryczny GEP?
Jak wygladat proces stanowienia GEP?
W jaki sposob wdrozono GEP?

Konteksty wprowadzenia planow rownosci plci na uniwersytetach

Najpopularniejszym czynnikiem, ktory sktonil uniwersytety do opracowania i wdrozenia
Planu Rownosci Pici okazaty si¢ formalne wymagania zewngtrzne (np. ,,Horyzont Europa™).
Mozna méwi¢ o dwoch gtéwnych mozliwych czynnikach, ktore sktonity uniwersytety do
zaprojektowania 1 wdrozenia GEP: wewngtrznym 1 zewngtrznym. Pierwszy wigze si¢ z
potrzebami wewngtrznymi i presjg ze strony grup niedostatecznie reprezentowanych. W naszej
ankiecie nie jest to zbyt popularne. Mamy tylko siedem odpowiedzi, ze wewngetrzna potrzeba
doprowadzita do GEP. Inne odpowiedzi pokazujg, Ze najwazniejszym czynnikiem sg formalne

wymagania zewnetrzne. Wymogi te zwigzane sg z europejskimi zrodtami finansowania. Mozna
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przewidywac, ze jest to popularna i najczg¢stsza motywacja dla uczelni i innych jednostek
naukowo-dydaktycznych.

Proces przygotowania Planu Réwnosci Plci

Wickszos¢ osob deklarowata, ze obowigzujacy obecnie na uczelniach Plan Réwnosci Plci
jest pierwszym tego rodzaju dokumentem. Tylko w czterech przypadkach mozemy mowic o
drugiej wersji GEP. Najstarszy GEP zostat wdrozony w 2010 r. Pozostate wymienione przez
respondentéw GEP zostaly przyjete w latach 2021 1 2022. Zatem w tej chwili mamy do
czynienia z planami obowigzujagcymi na uczelniach objetych badaniem co najmniej od roku.
Przygotowanie Planu Rownos$ci Plci trwalo $rednio kilka miesigcy. W dwoch przypadkach
trwato to ponad rok.

Zespoly przygotowujace Plany na rzecz Réwnosci Plci byly zréznicowane pod wzgledem
liczby i charakteru. Byty to zespoty i pojedyncze osoby petnigce na uczelni funkcje zwigzane z
réwnoscig. Widac to takze w specjalizacjach osob, ktore zajmowaty si¢ przygotowaniem GEP.
W zespotach najwigcej byto 0sob specjalizujacych si¢ w tematyce HR i rownosci. Z odpowiedzi
uzyskanych w ankiecie wynika, Zze oprocz przestrzeni roéwnosci i réznorodnosci, w ktorej
przygotowywano Plany Réwnosci Plci, istnialy takze przestrzenie zwigzane z projektami HR 1
badawczymi. Patrzac na liczbe osob zaangazowanych w przygotowanie GEP, znajdziemy
rozwiazania dla 40 osob. W odpowiedzi na pytanie, ile kobiet i ilu mezczyzn uczestniczyto w
przygotowaniu GEP, otrzymalismy odpowiedzi, ktoére zawieraly zarowno proporcje kobiet i
mezezyzn, jak i dane liczbowe. Prawie wszystkie odpowiedzi wskazywaty, ze wsrod osob
przygotowujacych GEP przewazaly kobiety. W dwoch przypadkach mezczyzn w ogdle nie
byto, warto jednak dodaé, ze w dwoch przypadkach bylo tyle samo kobiet, co mezczyzn.
Dodatkowo na pytanie, czy wsrod tych osob sa osoby niebinarne, w jednym przypadku
otrzymalismy odpowiedzZ potwierdzajaca.

ZapytaliSmy takze, w jaki sposob dobierano te osoby i otrzymaliSmy odpowiedzi, z ktorych
wynika, ze dobor oséb zaangazowanych w przygotowanie GEP byl do$¢ podobny. Na
wiekszosci uczelni objetych naszym badaniem decyzja o tym, kto powinien pracowa¢ w GEP,
dotyczyta gtownie osdb zajmujacych si¢ problematyka réwnosci 1 réznorodnosci. Ludzie
zostali wybrani na podstawie ich doswiadczenia (organizacyjnego i1 badawczego) w zakresie
réwnosci 1 roznorodnosci. Tylko w jednym przypadku wykorzystano zaproszenie wewngtrzne.
Z uzyskanych odpowiedzi wynika, ze w kilku przypadkach korzystano takze z ustug
podmiotdéw zewnetrznych. Dominujacym rozwigzaniem byto jednak angazowanie specjalistow
w tej tematyce wsrdd pracownikow danej instytucji, zarowno wsrdd kadry administracyjnej,
jak i badawczej.

Ciekawie bylo zobaczy¢, jak te zespoty zostaly przygotowane do pracy w GEP. Majac na
uwadze przeszkody zwigzane z zasobami ludzkimi, brakiem wiedzy 1 dostgpem do danych,
chcieliSmy si¢ dowiedzie¢, czy byly jakies szkolenia lub inne dziatania edukacyjne, ktore
moglyby wesprze¢ te osoby oraz z jakich zrodet 1 inspiracji korzystaly.
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Najpopularniejszymi zrodtami inspiracji okazaty si¢ Wytyczne ,,Horyzont Europa”
(wskazane przez 14 osob) oraz GEAR tool stworzone w ramach Europejskiego Instytutu ds.
Roéwnosci Kobiet i Mezczyzn (wskazane przez 10 oséb). Tylko jedna osoba odpowiedziala, ze
przy tworzeniu planu nie korzystala ze zrédel zewnetrznych. Warto podkresli¢, ze GEP z
innych uczelni zainspirowaty potowe naszych respondentow. To pokazuje, ze upublicznianie
plandéw na rzecz rdwnosci plci jest wazne nie tylko ze wzgledu na informowanie spotecznosci
akademickiej, ale takze po to, aby dzieli¢ si¢ nimi z innymi uniwersytetami.

Odnoszac si¢ do przygotowan do pracy nad planem rownos$ci pfci, nasi respondenci w
wiekszosci wskazywali na samoksztalcenie, networking i konsultacje (w kazdym z tych
przypadkow ponad 10 wskazan). Wazne bylo takze uczestnictwo w specjalistycznych
szkoleniach i warsztatach (po 8 wskazan). Biorgc pod uwage specyfike szkolen, w ktorych
uczestniczyli respondenci, byty to kursy na poziomie krajowym i europejskim.

Czynniki, przeszkody i wyzwania w projektowaniu Planu na rzecz rownosci plci

Wazng kwestig zwigzang z przygotowaniem i pozniejszg realizacja wykonalnego Planu
Roéwnosci Plci sg problemy i1 wyzwania stojace przed osobami zaangazowanymi w
przygotowanie planu. Patrzac na odpowiedz, zauwazamy dwie gtéwne grupy problemow, ktore
mozna potraktowac¢ jako wyzwania. Sg to dane 1 ludzie. Pierwsza grupa probleméw wigze si¢
z dostgpem do danych gromadzonych na uczelni. Respondenci zwrécili uwage na brak
wskaznikow zwigzanych z plcig w statystykach uniwersyteckich oraz trudnosci w gromadzeniu
danych na temat roznych inicjatyw zwigzanych z dziataniami na rzecz réwnos$ci. Druga grupa
probleméw dotyczy zasobow ludzkich, co odnosi si¢ do niedoborow kadrowych (zbyt mato
0sOb moze pomoc w tworzeniu planéw), niewystarczajacej wiedzy i1 niskiej Swiadomosci w
zakresie rownosci pici. Kilka oséb zwrocilo takze uwage na problem finansowania dzialan
zwigzanych z przygotowaniem GEP 1 jego realizacja.

W zwiazku z tym, Ze istotnym elementem przygotowania Planu Réwnosci Plci jest diagnoza
sytuacji kobiet 1 m¢zczyzn na uczelni, zapytaliSmy, kto przeprowadzit analiz¢ organizacyjna na
potrzeby GEP, obejmujaca np. audyt pici/gender, ocen¢ skutkow, ilosciowa analize danych,
budzetowanie pod katem pftci. Z odpowiedzi wynika, ze diagnozy dokonywali gldwnie eksperci
wewnetrzni, w tym z roéznych podmiotow zajmujacych si¢ problematyka rownosci 1

réznorodnos$ci. Trzy osoby wskazaty na zaangazowanie ekspertow zewngtrznych.
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20. Kto przeprowadzil analize organizacyjna na potrzeby
GEP ("audyt pod katem plci/focena wplywu pod katem plci,
analiza danych ilosciowych, budzetowanie pod katem plci)?

B internal experts
m external experts

® Both
The members of the Gender
Equality Committee

® Equality committee

» Gender Equality and Sexual
Diversity Committee

- The equality unit at the
University

Proces konsultacji i wdraZania Planu na rzecz Rownosci Plci

Probujac odtworzy¢ proces uchwalania Planow Rownosci Plci na uczelniach, zapytaliSmy
naszych respondentéw o proces konsultacji przygotowywanego planu. W kazdym przypadku
projekt wersji GEP zostat udostepniony réznym osobom, grupom wewnetrznym i podmiotom
wewngetrznym. Kiedy spojrzymy na liste tych osob 1 grup, znajdziemy reprezentacje szczebla
kierowniczego (senat, rada rektora, prorektorow), grupe ekspertow zajmujacych si¢ rownoscia
1 roznorodnos$ciag (komisja, obserwatorium, dziat kadr). W jednym przypadku ostateczny
projekt zostat zweryfikowany przez 3 ekspertow wewnetrznych (profesoréw posiadajacych
wiedze specjalistyczng w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i rownosci) oraz 1 eksperta
zewnetrznego (w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji 1 nieréwnosci). W pozostatych
przypadkach nie zastosowano procedury wzajemnej oceny. Jedynie w trzech przypadkach
przygotowany Plan Rownosci Plci byt konsultowany z ekspertami zewnetrznymi, w tym w
dwoch nieformalnie. ByliSmy ciekawi, czy plan byt konsultowany i1 czy mialo to wplyw na
ostateczny ksztatt planu. Potwierdzenie takiego wptywu otrzymali§my w szesciu przypadkach.

VI
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22. Czy w przypadku formalnego procesu decyzyjnego
konsultowano sie z ekspertami zewnetrznymi?

ma. yes, officially ™b. yes, informally ®=c. no

ZapytaliSmy takze, czy GEP konsultowal si¢ z innymi podmiotami krajowymi i
migdzynarodowymi spoza uczelni. W potowie przypadkéw miaty miejsce takie konsultacje z
innymi podmiotami krajowymi (zwlaszcza z krajows siecig jednostek ds. rownosci). Tylko w
trzech przypadkach GEP byl konsultowany z podmiotami mi¢dzynarodowymi (w jednym
przypadku podczas wizyty studyjnej w innej uczelni). Wszystkie uzyskane odpowiedzi
pokazuja, ze proces konsultacji miat gtownie charakter wewngtrzny.

24a. Czy podczas projektowania planu GEP
konsultowates sie z innymi padmiqtaﬂr;ni krajowymi spoza
organiZacjl¢ s pecause we were the first
® university in Poland that prepared

GEP.
We have largely benefited from
® our  participation in the very active
(informal)  Metwork
other universities
Mo because we were the first

® university in Poland that prepared
GEP.

Jesli chodzi o podmiot, ktory ostatecznie zatwierdzat GEP, badanie dowiodlo, ze bylo to
najwyzsze kierownictwo uczelni, takie jak senat, zarzad, rektor i zespoty wykonawcze. Kazda
z osiemnastu odpowiedzi dotyczyla osob lub zespotow peligcych w uczelni funkcje

2 L
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kierownicze. Mozna podejrzewaé, ze ma to zwigzek z wewnetrznymi procedurami
przyjmowania dokumentow strategicznych.

Zakres merytoryczny Planu Rownosci Plci

Komisja Europejska zarekomendowata, by w ramach GEP uja¢ pig¢ gtdéwnych obszarow: a.
Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna, b. ROwnowaga
ptci w przywddztwie 1 podejmowaniu decyzji, c. ROwnos¢ ptci w rekrutacji i rozwoju kariery,
d. Wlaczenia wymiaru pici w tresci badawcze 1 dydaktyczne, e. Przeciwdziatanie przemocy ze
wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu seksualnemu. Zapytali$my naszych respondentow, jakie
kluczowe obszary obejmuja ich GEP. Wigkszo$¢ odpowiedzi odnosi si¢ do wskazanych
obszaré6w. Na podstawie uzyskanych odpowiedzi mozna stwierdzi¢, Ze najwazniejszymi
obszarami s3: , Ro6wno$§¢ miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz kultura
organizacyjna” oraz ,,RO6wnos$¢ plci w rekrutacji i rozwoju kariery”. Warto zauwazy¢, ze w
kilku przypadkach plany na rzecz rownosci pici zapewnity rowniez przestrzen do uwypuklenia
innych waznych kwestii, takich jak r6znorodno$¢, jezyk uwzgledniajacy pte¢ oraz podnoszenie
$wiadomosci na temat rownosci, réznorodnosci 1 przeciwdzialania dyskryminacji.

Warto zbada¢, jakie czynniki determinowaly wybor kluczowych obszarow. W trzynastu
przypadkach wybdr obszarow byl podyktowany wymogami zewngtrznymi, przede wszystkim
zwigzanymi z wytycznymi programu ramowego ,.Horyzont Europa”. S3 one istotne dla
instytucji, ktore chcg ubiegac si¢ o granty badawcze w oparciu o fundusze europejskie.

28 Jakie czynniki zadecydowaly o wyborze kluczowych obszarow

wybranych dla Twojeoo GEP?

® Horizon Europe requirements

® Mational Funding Bodies' requirements
an analysis of existing internal

" processes and areas identified for
improvemeant
the desire to take into account a
mare  comprehensive approach to the
topic

® horizon eurcpe and own insights

W university's strategy plan

it was formed before Horizon Europe

requirements

WdroZenie Plan na rzecz Rownosci Plci

[ 33 [
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Przygotowanie Planu na rzecz Réwnosci Pici to dopiero poczatek zmian. BylisSmy wiec
ciekawi, w jaki sposob przygotowany plan zostat wdrozony, przez kogo byt realizowany oraz
z jakimi wyzwaniami i problemami si¢ wigzat. Nasi respondenci zwrdcili uwage, ze istnieje
problem z integracja wymiaru pici w tresciach badawczych i dydaktycznych. W kilku
przypadkach otrzymali$my odpowiedzi dotyczace dziatan przeciwdziatajacych przemocy ze
wzgledu na ple¢, zwigzanych z zachowaniem réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a
prywatnym. W trzech przypadkach obszar przywddztwa i podejmowania decyzji byt trudny do
wdrozenia. Nasi respondenci opisali takze, jakiego rodzaju trudnosci napotkali. Otrzymalismy
list¢ poszczegolnych problemdw, jak ponize;j:

e procedury 1 kryteria rekrutacji/rozwoju  kariery dla stalego  personelu
akademickiego/badawczego sa okreslone przez prawo i/lub na podstawie publikacji i
dokumentacji dydaktycznej;

e trudnosci z nauczycielami i nauczycielkami, poniewaz nie przywigzywali wagi do
dysprproporcji pici;

e 7znalezienie budzetu na wdrozenie, wprowadzenie rownowagi ptci w poszczegdlnych
dyscyplinach tj. STEM,;

e Dbrak zrozumienia problemu, niechg¢, brak gotowos$ci na taka perspektywe;

e przekonanie oséb sprawujacych funkcje decyzyjne, aby GEP zostal powaznie
potraktowany i wdrozony.

Znajac gléwne problemy i przeszkody, interesujace jest, kto zwykle jest odpowiedzialny za
wdrozenie Planu Rownosci Plci. Nalezy wzia¢ pod uwage ulokowanie GEP na uniwersytecie.
PytaliSmy o to naszych respondentow i uzyskiwaliSmy rdzne rozwigzania, ale mozemy to
opisa¢ jedna regula. Najczegsciej tworzono specjalne jednostki, ktorych zadaniem byto
koordynowanie r6znych dziatan zwigzanych z r6znymi obszarami GEP. Moze to by¢ Komisja
ds. Réwnosci lub Komisja ds. Rownosci Plei. Zalezy to wigc od indywidualnych zadan (r6zne
podmioty, ro6zne osoby), a nad catoscig realizacji czuwa specjalna, wewnetrzna instytucja.

Patrzac na przyszto$¢ GEP, zwrociliSmy si¢ rowniez o wskananie przwidywanych procedur
dotyczacych poprawek i monitorowania planu. Nasi respondenci odpowiedzieli, ze GEP mozna
zmieni¢ doraznie lub na kolejny okres realizacji. W kilku przypadkach mamy informacje, ze
proponowane zmiany powinny zosta¢ zaakceptowane przez jakies podmioty wewnetrzne. Jesli
natomiast chodzi o monitorowanie, to proces ten obejmuje wszystkie badane GEP. Dominujaca
odpowiedzig wsrdd naszych respondentdw jest to, ze plan jest monitorowany okresowo.
Moglyby si¢ tym zajmowac osoby 1 instytucje zajmujace si¢ problematyka rownosci i
réznorodnos$ci na poziomie zarzadzania. Nie ma jednej reguly dotyczacej monitoringu
zewnetrznego. W wiekszosci przypadkow otrzymywaliSmy odpowiedzi, ze GEP nie jest
monitorowany zewngetrznie. W dwoch przypadkach mamy informacje, ze GEP jest elementem
oceny Doskonatosci HR.

Jak wspomnieliSmy na poczatku raportu, GEP sa dos¢ mlode. Trudno jest ocenié, czy
wszystko idzie zgodnie z planem. ZapytaliSmy naszych respondentéw 1 otrzymaliSmy obie
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odpowiedzi, ze nie da si¢ jeszcze okre$li¢, czy co$ si¢ udato, czy nie i ze zatozenia wszystkich
obszarow Planu Réwnosci Pici sg realizowane. Opisanie tego za pomocg jednego lub dwoch
pytan jest zbyt skomplikowane. Wazne jest jednak u$wiadomienie sobie problemow
zwigzanych z wdrazaniem GEP na uczelni. ZauwazyliSmy, ze sa one podobne do problemow
zwigzanych z przygotowaniem GEP. Jest za mato ludzi i zasobow, dlatego nalezy zwigkszy¢
swiadomos$¢. Warto zaprezentowaé dwa z nich:

e brak centralnego wsparcia dla jego realizacji, duze opoOznienia wynikajace z
biurokracji lub obojetnosci, ogodlne poczucie, ze rownos¢ plci jest dla uczelni sprawag
drugorzedna/nieistotng”,

e  Przede wszystkim istnieje opdr przed wprowadzeniem odpowiednich S$rodkow
zwigkszajacych obecnos$¢ kobiet w organach decyzyjnych i awansie zawodowym. Ogodlnie
rzecz biorac, duze trudnosci napotyka si¢ ze wzgledu na biurokratyczng strukture administracji
uniwersyteckiej”.

Streszczenie

Wdrazanie Planow Réwnosci Plci jest $ciSle powigzane z wymogami zewnetrznymi
stojacymi przed uniwersytetami i instytucjami szkolnictwa wyzszego. To, jak ten proces bedzie
wygladat, zalezy od wielu czynnikow 1, jak pokazuja nasze badania, jest silnie powigzane z
wewngetrznymi zasobami uczelni w zakresie rownosci i roznorodnosci. Sukces GEP zalezy od
jakosci 1 wielkosci tych zasobow. Zebrane w badaniu przyktady pokazuja, jak moze wygladac
realizacja Planu Rownosci Plci oraz jakie problemy i wyzwania stojg przed uczelniami.

Celem ankiety bylo zebranie informacji na temat sposobu, w jaki rézne podmioty
opracowaty 1 wdrozyly swoje plany réwnosci ptci. Uzyskane wyniki pomogty nam przedstawic
zestaw mozliwosci, ktory jest dobrg probka znaczenia/pozycji GEP na uniwersytetach, nawet
jesli nie moga one reprezentowaé systemu szkolnictwa wyzszego. Cho¢ krotki okres
obowigzywania Planow Rownosci Plci nie pozwala na poglebiona ocen¢ skutecznosci 1
zasadnosci ich zalozen, warto obserwowac proces ich wdrazania. Celem niniejszego raportu
jest dostarczenie informacji, ktore moga sta¢ si¢ punktem wyjscia do dalszych badan nad
Planami Réwnosci Pici.

Kwestionariusz wywiadu eksperckiego stanowi Zatacznik nr 2 do niniejszego raportu.
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4. KLUCZOWE OBSZARY GEP — uzasadnienie i korzys$ci®*

Jak wspomniano, oprécz czterech obowigzkowych wymogdéw, Komisja, kierujac sie
zatozeniami Strategii na rzecz rownosci plci 2020-2025, zidentyfikowata takze pigé
sugerowanych obszaréw tematycznych, ktore instytucje badawczo-innowacyjne powinny
uwzgledni¢ w swoich GEP. Obejmuja nast¢pujace zagadnienia:

1. rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz kultura organizacyjna,

2. roéwnowaga plci w przywodztwie i rowny udzial kobiet i mezczyzn w
podejmowaniu decyzji,

3. rownos¢ pleci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery,

4. wlaczenie wymiaru plci do tresci badawczych i dydaktycznych,

5. przeciwdzialanie przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu seksualnemu.

Pierwszym obszarem zalecanym do uwzglednienia w GEP jest rownowaga mi¢dzy zyciem
zawodowym a prywatnym (WLB). Warto zauwazy¢, ze UE w ostatnim czasie nadata tej kwestii
priorytet. Do 2 sierpnia 2022 r. kazde panstwo cztonkowskie powinno byto wdrozy¢ dyrektywe
PE i Rady z 2019 r. (dyrektywa WLB).> Identyfikacja obszaru rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym jako pierwszego rekomendowanego obszaru w planie na rzecz
réwnosci plci jest spdjna z innymi dziataniami UE. Celem wdrozZenia Dyrektywy WLB 1
promowania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest przede wszystkim
poprawa sytuacji zawodowej kobiet i zwigkszenie ich udziatu w rynku pracy (motywy 6 i 10).
Z tego powodu rownos¢ pici powinna promowac zmiany organizacyjne i wdraza¢ niezbedne
polityki zapewniajace otwarte i wlaczajace srodowisko pracy. Plan powinien poméc zwickszy¢
,widoczno$¢” kobiet wewnatrz 1 na zewnatrz organizacji oraz zapewni¢ odpowiednie uznanie
wkladu kobiet w organizacj¢. GEP moze odnosi¢ si¢ do polityk i1 praktyk dotyczacych
réwnowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, w tym polityki dotyczacej urlopow
rodzicielskich, elastycznej organizacji pracy i wspierania pracownikow petnigcych obowigzki
opiekuncze (zar6wno pracownikéw akademickich, jak i1 personelu pomocniczego). W realiach
szkolnictwa wyzszego dziataniami WLB powinni obja¢ takze studenci 1 doktoranci.

>4 Ta cze$é raportu zostala opracowana w duzej mierze w oparciu o: Torbus U, Péttorak M., Plan
Réwnosci Plci dla B+1. Obserwacje na podstawie doswiadczer wstepnych Uniwersytetu Slgskiego w
Katowicach , Roczniki Administracji | Prawa 2022; 4 (XXII): 51-69 oraz W strong¢ rownosci pici,
roznorodnosci i wiaczenia spotecznego. Poradnik metodologiczny, E. Jarosz, J. Klimczak , M. Margiel
(red.), Edizioni AVANGUARDIA 2, 2024, https://gepard-project.eu/file/risorse/Handbook-GEPARD-
DEF---ING_042024.pdf s. 74-226.

>>Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicow i opiekunoéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE.
PE/20/2019/REV/1, Dz.U. L 188 z 12.7.2019. Zobacz takze U. Torbus, Ulatwianie pracy matkom: jak zmniejszyé
bezbronnosé kobiet na rynku pracy ? [W:] Kobiety, dzieci i (inne) grupy wrazliwe: standardy ochrony i wyzwania
dla prawa miedzynarodowego, M. Pottorak , 1. Topa (red.), Peter Lang, Berlin 2021. i M. Pottorak , Projekt
dyrektywy WLB - nowe podejscie do réwnosci plci w zatrudnieniu? Studia z Prawa Pracy i Polityki Spotecznej,
tom. 26 (2019), nr. 4, s. 317-339, doi 10.4467/25444654SPP.19.022.10912, E. Chieregato , Rownowaga migdzy
zyciem zawodowym a prywatnym dla wszystkich? Ocena inkluzywnosci dyrektywy UE 2019/1158 , International
Journal of Comparative Labour Law and Industrial Relations, tom. 36, Wydanie | (2020).
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Roéwnowaga piei na stanowiskach kierowniczych i procesie podejmowania decyzji réwniez
nie jest nowym problemem w UE. Juz w 1984 r. Rada zachecata Panstwa cztonkowskie do
zwigkszania aktywnego udziatu kobiet w organach decyzyjnych poprzez dziatania pozytywne.
%Co wiecej, zalecenie Rady 96/694/WE wyraznie wzywa panstwa czlonkowskie, aby
zachecaty sektor prywatny do zwigkszania obecno$ci kobiet na wszystkich poziomach
podejmowania decyzji, w szczegdlnosci poprzez przyjmowanie planow rownoéci. °>'Wezwanie
do przyjecia odpowiedniego ustawodawstwa, w tym systemu kwotowego w zarzadzaniu
przedsigbiorstwem, pojawito si¢ takze trzykrotnie w uchwatach Parlamentu Europejskiego.
W zwigzku z tym w 2012 roku podjeto probe ,,przebicia” szklanego sufitu w procesach
podejmowania decyzji gospodarczych. >°Choé propozycja legislacyjna Komisji Europejskiej
majaca na celu poprawe réwnowagi ptci w zarzadach spolek nie zyskala wystarczajacego
wsparcia parlamentow krajowych (zasada pomocniczo$ci), powrocita do programu
politycznego i ostatecznie doprowadzita do przyjecia dyrektywy Parlamentu Europejskiego i
Rady (UE) 2022/2381 w listopadzie 2022 r. ®°Pafistwa cztonkowskie maja dwa lata na
transpozycje swoich przepisow do prawa krajowego, a do 30 czerwca 2026 r. bedg musialy
dopilnowa¢, aby przedstawiciele niedostatecznie reprezentowanej pici piastowali okreslony
odsetek stanowisk dyrektorskich w spotkach notowanych na gietdzie. Ponadto motyw 15
dyrektywy wyraznie podkresla rolg uniwersytetow w ksztatceniu przedsigbiorstw w zakresie
korzysci konkurencyjnych wynikajacych z réwnosci plci.

Plan na rzecz rdwnosci plci powinien umozliwia¢ zwigkszenie liczby i odsetka kobiet na
stanowiskach kierowniczych i decyzyjnych w organizacji, co jest powigzane ze wszystkimi
elementami planu. Srodki zapewniajace kobietom mozliwo$¢ zajmowania i utrzymywania
stanowisk kierowniczych moga obejmowac szkolenia dla decydentéw ds. rownouprawnienia
plci, dostosowywanie procesOw selekcji 1 mianowania personelu komisji, zapewnianie
rébwnowagi plci poprzez parytet lub kwoty oraz zwigkszanie przejrzysto$ci cztonkostwa
komisji. Srodki te maja rowniez na celu zapewnienie wickszej réznorodnosci perspektyw w
procesie decyzyjnym.

Podobnym celem jest zapewnienie réwnosci ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery.
GEP powinien zapewni¢ krytyczng oceng procedur selekcji 1 usunigcie wszelkich uprzedzen,
co zapewni roéwne szanse rozwoju kariery mezczyznom i kobietom. Za istotne w ramach GEP

>684/635/EWG: Zalecenie Rady z dnia 13 grudnia 1984 r. w sprawie wspierania pozytywnych dziatah na rzecz
kobiet. Dz.U. L 331z 19.12.1984.

>796/694/WE: Zalecenie Rady z dnia 2 grudnia 1996 r. w sprawie zrownowazonego udziatu kobiet i mezczyzn w
procesie decyzyjnym, Dz.U. L 319 z 10.12.1996.

>8Rezolucje Parlamentu Europejskiego z dnia 6 lipca 2011 r., 13 marca 2012 r. i 21 stycznia 2021 r. w sprawie
kobiet i przywodztwa w biznesie.

>9 COM( 2012) 614 wersja ostateczna.

0pyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 listopada 2022 r. w sprawie poprawy

rownowagi ptci wsrdd dyrektoréw spotek notowanych na gietdzie i powigzanych $rodkow (Tekst majacy
znaczenie dla EOG) PE/59/2022/INIT. Dz.U. L 315z 7.12.2022.
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nalezy takze uzna¢ ustanowienie kodeksoéw postgpowania podczas rekrutacji, wiaczenie
funkcjonariuszy ds. réwnosci pici w komisje ds. rekrutacji 1 awansow, proaktywne
identyfikowanie kobiet w niedostatecznie reprezentowanych dziedzinach oraz wprowadzenie
modeli planowania obcigzenia pracg obejmujacych calg organizacje.

Czwartym obszarem, ktory sugeruje si¢ wlaczenie uniwersytetow do planu na rzecz
réwnosci pici, jest wiaczenie kwestii ptci do biezacych badan i tre$ci nauczania. GEP powinien
obejmowac zobowigzanie do wiaczenia ptci do priorytetowych obszarow badawczych, okresli¢
Sciezki wigczenia rownosci pici do badan i nauczania oraz wspiera¢ badaczy w opracowywaniu
metod obejmujgcych analize ptci. Komisja podkresla, ze podmioty finansujgce badania i
organizacje prowadzgce badania odgrywajg wazng rol¢ w zapewnieniu powyzszych. Co wigcej,
obszar ten mozna rowniez uznac za obszar krytyczny dla dziatan podnoszacych swiadomos¢ i
eliminujacych (rdwniez nie§wiadome) uprzedzenia zwigzane z plcia.

Ostatnig kwestig zalecang do uwzglednienia w planie réwnosci plci jest okreslenie sposobow
przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu seksualnemu.®!
Organizacje ustanawiajace programy dotyczace réwnouprawnienia plci powinny posiadaé
jasng polityke przeciwdziatajaca molestowaniu seksualnemu i innym formom przemocy ze
wzgledu na pte¢. Polityka ta powinna kodyfikowac¢ oczekiwane zachowania pracownikow,
okresla¢ $ciezki zglaszania przypadkéw przemocy ze wzgledu na pte¢, metody prowadzenia
dochodzen w sprawie takich incydentow oraz obowigzujace sankcje. Warto takze zastanowié
si¢, w jaki sposdb zapewniane sg informacje 1 wsparcie ofiarom lub §wiadkom oraz w jaki
sposob mozna zmobilizowaé calg organizacje do ustanowienia kultury zerowej tolerancji
wobec molestowania i przemocy seksualne;j.

Ten ostatni obszar wzmacnia takze istniejgce regulacje Unii Europejskiej. Zgodnie z
dyrektywa 2006/54/WE ®%?molestowanie i molestowanie seksualne s3 sprzeczne z zasada
réwnego traktowania kobiet i m¢zczyzn i stanowia dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢ (motyw
6). Artykul 2 ust. 2 dyrektywy wyjasnia roOwniez, ze kazde mniej korzystne traktowanie
polegajace na odmowie lub poddaniu si¢ takiemu postgpowaniu przez osobe jest rOwniez
uwazane za dyskryminacje.

Jednakze analizy planéw rownosciowych funkcjonujacych na uczelniach europejskich
przeprowadzone na potrzeby budowy UGEP wykazaty, ze absolutnie niezbednym elementem
planéw tworzonych w najblizszej przyszlosci bedzie uwzglednienie intersekcjonalnosci i
roznorodnosci. Dlatego postanowiliSmy wydzieli¢ i ten obszar.

61Co jest z jednej strony nastepstwem podpisania przez UE Konwencji Stambulskiej w 2017 r., a z drugiej strony
proba zachgcenia do wdrazania w panstwach cztonkowskich UE najnowszych standardow MOP w tym obszarze
(Konwencja MOP dotyczaca przemocy i molestowania (nr 190) i Rekomendacja (nr 206). Jednak opublikowany
w lipcu 2019 r. przez HFPC raport ,,Molestowanie na polskich uczelniach publicznych” pokazuje, ze jest to
zjawisko dotykajace takze sektorow szkolnictwa wyzszego.

62Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w
zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania m¢zczyzn i kobiet w sprawach zatrudnienia i pracy (wersja
przeksztalcona). Dz.U. L 204 z 26.7.2006.
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4.1 Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna

Unia Europejska zdata sobie sprawe, ze stworzenie zabezpieczenia spolecznego jest
priorytetem dla narodow. W swojej pracy borykata si¢ jednak z kilkoma czynnikami, w tym
pojawieniem si¢ kryzysu demograficznego, wptywem starzenia si¢ spoteczenstw i spadkiem
wskaznika urodzen. Wszystko to sprawito, ze Unia Europejska jest zainteresowana
zwickszeniem zatrudnienia kobiet. Role spoteczne spowodowaty jednak dodatkowa
przeszkode w tym procesie, gdyz dla kobiet, oprocz pracy, prowadzenie domu 1 wychowywanie
dzieci staly si¢ elementami, na ktoérych nalezy si¢ skupi¢, aby poradzi¢ sobie z sytuacja.
Dodatkowo kolejnym problemem byta odmienna ocena pracownikow ptci zenskiej 1 meskiej
na rynku pracy, co w wielu przypadkach prowadzito do niepotrzebnego réznicowania stron.

Na tej podstawie Unia Europejska, opracowujac swdj Plan Réwnosci Pici, potozyta duzy
nacisk na $rodki zapewniajace rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz
réwne szanse w procesie decyzyjnym. Pierwszym waznym krokiem bylo ustanowienie zasady
réwnos$ci wynagrodzen, ktora pozwolitaby na eliminacje napig¢ ptacowych oraz rdznic migdzy
kobietami 1 mezczyznami. Nastepnie podjeto rdzne dzialania majace na celu uregulowanie
warunkow pracy, koncentrujac si¢ na nietypowych formach zatrudnienia, bardziej elastycznym
czasie pracy oraz radzeniu sobie z sytuacjami zycia rodzinnego i uwzglgdnianiu ich. Kluczowe
znaczenie w tym obszarze polega na dazeniu do zapewnienia rownych szans mezczyznom i
kobietom poprzez docenienie i uwzglednienie réznych rol w spoteczenstwie.

Niemniej jednak obszar ten ma szczegdlne znaczenie rowniez w sferze akademickiej. W
wielu miejscach w $rodowisku akademickim kobiety 1 mezczyzni sa nadal traktowani
odmiennie. Mozna tez zauwazy¢, ze w wielu przypadkach pewne dziedziny nauki nadal
funkcjonuja w sposob specyficzny dla pici, jednak wprowadzone dzialania moga skutecznie
leczy¢ tego rodzaju separacje. Inng sytuacje braku rownowagi mozna dostrzec w
mechanizmach podejmowania decyzji, gdzie dominacja me¢zczyzn jest nadal czesto
zauwazalna. Mozna juz jednak przesledzi¢ szereg dobrych praktyk pozwalajacych rozwigzad
te problemy.

Korzysci rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz rownos¢ plci w
kulturze organizacyjnej

e neutralne pod wzgledem plci traktowanie pracownikow (eliminacja lub redukcja
uprzedzen zwigzanych z plcig);

e zmnigjszenie stereotypowego postrzegania rol spotecznych mezczyzn i kobiet;

e ocena indywidualnych cech i zdolno$ci bez wzgledu na pte¢;

o wigkszy dostgp kobiet do udziatu w procesie decyzyjnym,;

e zapewnia¢ zdrowie fizyczne i psychiczne jednostek poprzez stosowanie srodkoéw i
rozwiazan zapewniajacych rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym;

e zwickszenie mozliwosci kariery zawodowej rodzicéw 1 opiekunow;
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e zmniejszenie wypalenia zawodowego pracownikéw, co w dluzszej perspektywie moze

zwigkszy¢ produktywnos¢.

Stowa kluczowe
rownowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, réwne traktowanie, rowna ptaca,
réwno$¢ w podejmowaniu decyzji, rownos¢ w sferze akademickiej, rowne warunki pracy,

rowne szanse, elastyczne warunki pracy, role rodzinne, opiekunowie, rodzice

4.2 Réwnowaga plci na stanowiskach kierowniczych i rowny udzial kobiet i mezczyzn
w podejmowaniu decyzji

Dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ w srodowisku akademickim ogranicza potencjat i
mozliwosci jednostek ze wzgledu na ich tozsamo$¢ piciowa. Poprawa dzialan na rzecz
réwnosci plei w Srodowisku akademickim pomaga rozwigzaé ten problem poprzez aktywna
prace na rzecz zwigkszenia reprezentacji 1 widoczno$ci niedostatecznie reprezentowanych
grup. Srodowisko akademickie odgrywa kluczowa role w ksztattowaniu wartoéci, norm i
polityk spotecznych. Aktywnie pracujac na rzecz rownosci pici srodowisko akademickie moze
przyczyni¢ si¢ do szerszego postgpu spolecznego i wspierania réwnosci pici w innych
sektorach. Wysyta do spoleczenstwa mocny sygnal na temat znaczenia réwnych praw,
mozliwosci i reprezentacji dla wszystkich jednostek, ostatecznie przyczyniajac si¢ do tworzenia
bardziej sprawiedliwego i sprawiedliwego spoteczenstwa.

Rownos¢ ptci w $srodowisku akademickim sprzyja bardziej wilaczajacemu $rodowisku
badawczemu, co prowadzi do szerszego zakresu pytan badawczych, metodologii i perspektyw.
Kiedy uwzgledni si¢ réznorodne glosy, badania staja si¢ bardziej wszechstronne, istotne i
innowacyjne. Nierowno$¢ plci na stanowiskach kierowniczych w $rodowisku akademickim i
w procesie decyzyjnym jest problemem wszechobecnym. Kobiety sg czesto niedostatecznie
reprezentowane na najwyzszych stanowiskach 1 borykajg si¢ z takimi barierami, jak ukryte
uprzedzenia 1 przeszkody systemowe. Wysitki majace na celu przetamanie stereotypoéw
dotyczacych plci 1 promowanie rownych szans majg kluczowe znaczenie dla osiggnigcia
bardziej zrGwnowazonego 1 godziwego krajobrazu w srodowisku akademickim. Inicjatywy na
rzecz rownosci ptci w $rodowisku akademickim promuja kulture szacunku, wiaczania i
wsparcia. Przynosi to korzysci nie tylko osobom bezposrednio dotknigtym dysproporcjami plei,
ale takze tworzy $rodowisko, w ktorym wszyscy cztonkowie spotecznosci akademickiej moga
si¢ rozwija¢. Wspierajac kulturg, w ktorej ceni si¢ roznorodnos¢ 1 rownos¢ plei, sSrodowisko
akademickie moze przyciggnac i zatrzymac utalentowane osoby ze wszystkich srodowisk, co
doprowadzi do powstania bardziej dynamicznej i produktywnej spotecznosci akademickiej.

Podsumowujac, usprawnienie dziatan na rzecz rownosci pici w  $rodowisku
akademickim jest wazne spolecznie, poniewaz ogranicza dyskryminacj¢, promuje réwny
dostep do edukacji, rozwigzuje problem niedostatecznej reprezentacji, wspiera badania i
innowacje, kultywuje wspierajacg kulture akademicka i przyczynia si¢ do szerszego postepu
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spotecznego. Jest to niezbedny krok w kierunku stworzenia bardziej sprawiedliwej i

wlaczajacej spotecznosci akademickiej i spoteczenstwa jako catosci.

Korzysci z rownowagi plci w przywodztwie i podejmowaniu decyzji (szczegolnie w
srodowisku akademickim)

e Rowne szanse: rowno$¢ plci zapewnia kazdemu, niezaleznie od tozsamosci ptciowe;,
rowny dostep do mozliwosci edukacyjnych i1 zawodowych;

e Rozwigzanie problemu dyskryminacji: plan rownos$ci ptci pomaga rzuci¢ wyzwanie i
skorygowaé te dysproporcje poprzez promowanie praktyk wiaczajacych 1 zwalczanie
uprzedzen systemowych, ktore utrudniaja postep niedostatecznie reprezentowanym grupom;

e roznorodne perspektywy: rownos$¢ pici (w srodowisku akademickim) to nie tylko
kwestia sprawiedliwosci; wzbogaca takze sSrodowisko uczenia sig;

e modelowanie r6l i mentoring: program na rzecz réwnosci plci moze ulatwic
ustanawianie inicjatyw mentorskich i sponsorskich;

e poprawa jakosci badan: rowno$¢ ptci ma kluczowe znaczenie dla postepu wiedzy i
badan;

e postep spoleczny i rownos¢: wdrozenie programu na rzecz rdwnosci plei (w srodowisku
akademickim) jest zgodne z szerszymi celami spotecznymi dotyczacymi réwnos$ci pici i

postepu spotecznego

Stowa kluczowe
niedostateczna reprezentacja; dysproporcje plci; przywodztwo wlaczajace; stronniczos¢ w
podejmowaniu decyzji; inicjatywy kapitatowe; szklany sufit; kobiety w $rodowisku

akademickim; roznorodnos¢ w przywodztwie; rownos¢ szans; bariery systemowe

4.3 Rownos¢ plei w rekrutacji i rozwoju kariery (w odniesieniu do stanowisk
akademickich)

Nieréwnos¢ pitci w szkolnictwie wyzszym jest szeroko udokumentowana w wielu krajach.
Badania z r6znych krajow wskazuja, ze kobiety sg czesto zatrudniane na nizszych stanowiskach
akademickich, znacznie mniej na wyzszych stanowiskach (Silander, 2023). Do opisania
znacznych réznic w mozliwosciach awansu zawodowego me¢zczyzn i1 kobiet stuzy metafora
»szklanego sufitu”. Uprzedzenia zwigzane z picia to bierne przeszkody utrudniajace kobietom
osiggniecie najwyzszych stanowisk w organizacjach. Badania pokazuja, Ze systemom
rekrutacji 1 awansOw brakuje neutralnosci pici i petnej otwartosci na konkurencje (Powell,
2016). Ponadto badania sugeruja, ze nieodpowiednie sieci kontaktéw i subtelne uprzedzenia
zwigzane z pitcig wsrdd komisji konkursowych stwarzajg przeszkody w procesie rekrutacji
akademickiej dla kobiet-naukowcow (Nielsen, 2016).

Ocena zastug 1 dokonywanie wyboréw rekrutacyjnych ma szersze implikacje, wykraczajace
poza indywidualnych uczestnikéw. Procesy te wptywaja szerzej na struktur¢ demograficzng
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wydziatu 1 dyscypliny, wptywajgc tym samym na wizerunek ,,idealnego naukowca” (Rivera,
2017). Dysproporcje w zatrudnieniu kobiet w $rodowisku akademickim mozna wigzac z
istnieniem ,,szklanego sufitu”, ktory nie tylko utrudnia im rozwoj kariery, ale takze
uniemozliwia rozwo6j ich potencjatu (Farina i in., 2023). Ponadto nier6wno$¢ plci moze
zniechgca¢ mtode kobiety do kontynuowania kariery akademickiej i wzmacniaé stereotypy
dotyczace plci.

Przedstawiono rozne zalecenia majace na celu rozwigzanie tego problemu. Wydana przez
Komisje Europejska Strategia HR dla Naukowcéw ma istotny wptyw na Europejska Przestrzen
Badawcza. Do tej pory wyrdznienie HR Excellence in Research zostalo przyznane 708
organizacjom, co stanowi dowod ich oficjalnego zaangazowania we wdrazanie Kodeksu
postegpowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych. Ponadto wymaga réwnowagi pici w
strukturze personelu instytucji. Obejmuje to obowigzek zwalczania dyskryminacji,
zapewniania zadowalajacych warunkéw pracy i promowania zdrowej rownowagi mi¢dzy
zyciem zawodowym a prywatnym. Instytucje szkolnictwa wyzszego, ktore otrzymaly te
nagrod¢, maja ponadto za zadanie zapewnia¢ optymalne warunki pracy, aby umozliwié
zarbwno badaczom, jak i kobietom, plynne wypelnianie obowiazkéw rodzinnych, przy
jednoczesnej realizacji ambicji zawodowych.

Wdrozenie plandéw na rzecz réwnosci ptci (GEP) odgrywa znaczaca rolg w osigganiu zmian
strukturalnych w organizacjach. Powszechnie zalecane przez Uni¢ Europejska od 2015 r.
programy rownosci plci odgrywaja kluczowa role w wypelianiu obowigzkéw panstw
cztonkowskich polegajacych na zapewnianiu rownych szans i traktowania wszystkich ptci oraz
zwalczaniu dyskryminacji ze wzgledu na plec.

Plany na rzecz réwnosci plci prezentowane w projektach finansowanych przez UE
ustanowity trzy cele. Naleza do nich (1) eliminacja przeszkoéd w rekrutacji, zatrzymywaniu i
awansowaniu kobiet-naukowcow, (2) zapewnienie rownosci ptci w procesach decyzyjnych
oraz (3) wdrozenie bardziej wilaczajacego podejscia do badan naukowych (Rada Unii
Europejskiej, 2015). Biorgc powyzsze pod uwage, bardziej niz kiedykolwiek potrzebne sg
wlaczajace polityki kapitatu ludzkiego w sektorze akademickim, aby stworzy¢ sprawiedliwe 1
wspierajgce Srodowisko pracy dla wszystkich, niezaleznie od ptci. Wydaje sie, ze sprawiedliwy
i obiektywny proces rekrutacji i selekcji jest jednym z najwazniejszych czynnikow osiaggnigcia
tego celu.

Korzysci z rownosci plei w rekrutacji i rozwoju kariery (na stanowiska akademickie)
Wdrozenie rekrutacji i selekcji w procesach diagnozy, monitorowania i ewaluacji GEP niesie
ze sobg konkretne korzysci, w szczegdlnosci w odniesieniu do:

e opierania rozwigzan dotyczacych roéznorodnosci, réwnosci i wlaczenia spolecznego
(DEI) na dowodach w obszarze HR, uwzgledniajac jednoczesnie odregbne potrzeby okreslonej
spotecznos$ci akademickiej,

e identyfikowania i neutralizowania nie§wiadomych uprzedzen, ktoére wpltywaja zarowno
na decyzje rekrutacyjne, a takze stanowig kluczowy element kultury organizacyjnej,
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e ustanowienia prawdziwie otwartego, przejrzystego i opartego na zastugach (OTM-R)
podejscia do selekcji kandydatow na wolne stanowiska akademickie,

e regularnych szkolen dla cztonkéw komisji konkursowych dotyczace polityki OTM-R,
w zakresie eliminacji nieu§wiadomionych uprzedzen i postaw psychologicznych,

e dazenia do zrownowazenia struktury demograficznej kadry wydzialu, instytutu,
zespotow badawczych itp.

e postrzegania instytucji naukowej jako pracodawcy pierwszego wyboru, autentycznie
zgodnego z warto$ciami DEI,

e zapobiegania rotacji pracownikow ze wzgledu na bariery organizacyjne i
psychologiczne w réwnym traktowaniu.

Stowa kluczowe: rowno$¢ plci w rekrutacji na stanowiska akademickie, rekrutacja kadry
akademickiej wyrownujaca szanse pici, rekrutacja kadry akademickie;j

4.4 Wlaczenie wymiaru plci do tresci badawczych i dydaktycznych

Wymdég Komisji Europejskiej dotyczacy opracowania instytucjonalnych planéw na rzecz
réwnosci plei jako warunku kwalifikujacego si¢ do udzialu w programie ,,Horyzont Europa”
zaowocowal wickszym skupieniem si¢ na badaniach uwzgledniajacych problematyke pici i
nauczaniu uwzgledniajgcym problematyke pici. Kiedy okazuje si¢, ze wiedzy nie mozna
oddzieli¢ od tych, ktorzy ja wytwarzaja i przekazuja, ani od norm spotecznych dominujacych
w kazdym kontekscie spoteczno-kulturowym, uniwersytety oraz inne instytucje badawcze i
edukacyjne majg do odegrania nadrzedng rolg we wiaczaniu problematyki ptci do glownego
nurtu polityki 1 zapewnianiu, ze potrzeby uwzglednia si¢ 1 uwzglednia problemy osob
wszystkich plci. Staje si¢ to szczegdlnie istotne w obszarach, w ktorych tradycyjnie
zaniedbywano wymiar pfci, takich jak przedmioty STEM.

Podejscie do badan uwzgledniajace perspektywe plci oznacza, ze wszelkie roznice miedzy
plciami — spoteczne lub biologiczne — sg brane pod uwage w catym procesie badawczym, w
tym w projektowaniu badan, formutowaniu pytah 1 hipotez badawczych, wyborze i
opracowywaniu metodologii, gromadzeniu 1 analizie danych, a takze raportowaniu,
rozpowszechnianiu 1 wykorzystywaniu wynikow badan. Z drugiej strony podej$cie do
nauczania uwzgledniajace perspektywe pici oznacza, ze przede wszystkim nauczyciele na
wszystkich poziomach rozumieja wszechobecny wplyw stereotypow 1 uprzedzen na
przekazywanie wiedzy 1 umiejetnosci poprzez projektowanie programdw nauczania, nauczanie
1 docieranie do opinii publicznej. Co wigcej, oznacza to, ze od nauczycieli oczekuje si¢
zidentyfikowania wlasnych uprzedzen, zastanowienia si¢ nad swoimi pomystami 1 praktykami,
a ostatecznie — takze podjecia dziatan majacych na celu zminimalizowanie potencjalnych
uprzedzen i dyskryminacji oraz promowania rownosci ptci 1 szacunku dla réznorodnosci.
Wreszcie, zaréwno badania uwzgledniajace pte¢, jak i nauczanie uwzgledniajace ptec
wymagaja stosowania jezyka uwzgledniajacego ptec, to znaczy jezyka wiaczajacego i wolnego
od stereotypow 1 uprzedzen. Do oceny, monitorowania lub ewaluacji integracji wymiaru ptci w
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badaniach i nauczaniu mozna zastosowac kilka metod badawczych, przy czym najczestsze to
ankiety, czg¢$ciowo ustrukturyzowane wywiady poglebione, grupy fokusowe, studia
przypadkéw, badania Zzrddel informacji/analiza tresci 1 badania w dziataniu.

Korzysci z wlaczenia wymiaru plei do tresci badawczych i dydaktycznych

e  Generowanie i transfer wiedzy wolnej od uprzedzen zwigzanych z plcia,

e Rygoru naukowy (poprzez wiaczenie wymiaru pici do wszystkich etapow cyklu
badawczego),

e Zapewnienie przydatnosci wynikéw badan dla zréznicowanych populacji o réznych
potrzebach i cechach,

e Zaspokajanie szerokich potrzeb w ramach projektowania programow nauczania,
nauczania i docierania do opinii publicznej,

e Kwestionowanie uprzedzen, pomystow i praktyk zaré6wno nauczycieli, jak 1 uczniow
oraz podejmowanie dzialan majacych na celu minimalizacje uprzedzen i dyskryminacji,

e Promowanie rownosci ptci i poszanowania réoznorodnosci.

Stowa kluczowe:

wrazliwe na ple¢, badania, nauczanie, projektowanie programOw nauczania, wiedza,
uprzedzenia, uniwersytet, metodologia, metody badawcze, integracja, uprzedzenia,
dyskryminacja, jezyk wlaczajacy, reprezentacja, STEM

1.5. Przeciwdzialanie przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu seksualnemu

Konieczno$¢ zwalczania molestowania seksualnego 1 przemocy wobec kobiet w srodowisku
akademickim 1 szkolnictwie wyzszym jest pilna 1 wynika z r6znych wzajemnie powigzanych
powodow. W tych placowkach czesto zgtasza si¢ molestowanie i1 przemoc seksualng, poniewaz
molestowanie 1 presja na kobiety czesto majg miejsce w obszarach, w ktorych mezczyzni maja
decydujacy 1 nieproporcjonalny wptyw na obsade wyzszych stanowisk (profesorow) oraz
przydzial funduszy i grantow badawczych. Hierarchiczny charakter struktur akademickich i
niestabilno$¢ zatrudnienia sa powaznymi przyczynami zardwno molestowania, jak 1 przemocy.

W lutym 2024 r. Parlament Europejski i Rada osiagnely porozumienie polityczne w sprawie
wniosku Komisji dotyczacego dyrektywy w sprawie zwalczania przemocy wobec kobiet i
przemocy domowej . Dyrektywa penalizuje przemoc fizyczna, a takze przemoc psychiczna,

ekonomiczng 1 seksualng wobec kobiet w calej UE, zarowno w Internecie, jak 1 poza nim.
Istniejg jednak zaleglosci polegajace na tym, Ze nie osiggni¢to porozumienia w sprawie
kryminalizacji gwattu.

Czesto zglaszane sa r6zne formy przemocy, wystepujace pojedynczo lub w potaczeniu. Sa
to przemoc werbalna, zngcanie si¢ emocjonalne, przemoc fizyczna, przemoc psychiczna i
przemoc seksualna.

Zwalczanie przemocy ze wzgledu na pte¢ jest takze gldownym celem systemu praw
cztowieka Organizacji Narodéw Zjednoczonych i Rady Europy. Konwencja Rady Europy o



https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/ip_22_1533
https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/en/ip_22_1533
https://www.coe.int/en/web/istanbul-convention
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zapobieganiu i zwalczaniu przemocy wobec kobiet i przemocy domowej — Konwencja

Stambulska, jest podstawowym instrumentem w walce z przemoca. 1 pazdziernika 2023 r. UE
stata si¢ strong konwencji stambulskiej. Przystapienie UE do konwencji stambulskiej jest
postrzegane jako kamien milowy w wysitkach UE na rzecz urzeczywistnienia rownosci pfci.
Nalezy jednak wspomnie¢, ze UE jest zwigzana jedynie ambitnymi i kompleksowymi normami
w zakresie zapobiegania przemocy wobec kobiet i jej zwalczania, gdy dziata w przestrzeni
wolno$ci, bezpieczenstwa i sprawiedliwos$ci oraz w odniesieniu do swojej administracji
publicznej.

Unijna strategia na rzecz réwnosci plci na lata 2020—2025 niewatpliwie utorowata droge dla

przyjecia dyrektywy, ktora przewiduje $rodki zapobiegania wszelkim rodzajom przemocy
wobec kobiet, w tym przemocy domowej, a takze ustanawia nowe standardy ochrony ofiar.
Ponadto Dyrektywa naktada na panstwa cztonkowskie obowigzek zapewnienia zglaszania
przestepstw zwigzanych z przemoca wobec kobiet i przemoca domowa. Jesienig 2023 r.
Komisja utworzyla bowiem unijng sie¢ ds. zapobiegania przemocy ze wzgledu na pte¢ i
przemocy domowej.

Uniwersytety i instytucje szkolnictwa wyzszego petnig rolg mikrokosmosu spoteczenstwa,
odzwierciedlajacego szersze postawy i1 dynamike spoteczng. Zajmujac si¢ molestowaniem
seksualnym 1 przemoca w tych instytucjach, mozna osiaggnaé szersza zmian¢ kulturowa.
Podsumowujac, niezaprzeczalna jest konieczno$¢ zwalczania molestowania seksualnego i
przemocy wobec kobiet w $rodowisku akademickim i w szkolnictwie wyzszym. Jest to
imperatyw moralny, konieczno$¢ akademicka i katalizator zmian spolecznych.

Korzysci ze zwalczania przemocy ze wzgledu na ple¢ i molestowania seksualnego

¢ Eliminacja molestowania i przemocy seksualnej podnosi godno$¢ wszystkich
czlonkéw spotecznosci akademickiej,

e Jest to niezbedne do promowania rownosci 1 inkluzywnosci,

e Prowadzi do lepszych wynikéw w nauce,

e Powotanie osoby zajmujace;j si¢ przeciwdzialaniem molestowaniu seksualnemu i
przemocy pozytywnie wplywa na zdolno$¢ instytucji do przyciggania i zatrzymywania
wysoko wykwalifikowanego personelu i talentow,

e Jest to odpowiedzialno$¢ prawna i etyczna,

e Jest wkltadem w zmiany spoleczne,

e Jest imperatywem etycznym: ostatecznie potozenie kresu molestowaniu seksualnemu i
przemocy w srodowisku akademickim to nie tylko kwestia polityki lub praktycznosci; jest to
imperatyw moralny.

Stowa kluczowe

Roéwnosé, przemoc ze wzgledu na ptec, tozsamos$¢ molestowania seksualnego, ptec,
seksizm, podzial spoteczny, sprawiedliwos$¢, ekspresja pici, tozsamos¢ ptciowa, kultura,
zrozumienie, przynaleznos¢, godziwos¢, sprawiedliwo$é, ochrona ofiar, porzadek

hierarchiczny, zaleznos$¢.


https://www.coe.int/en/web/istanbul-convention
https://ec.europa.eu/info/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality/gender-equality-strategy_en
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4.6 Intersekcjonalnos¢ i roznorodnosé

Instytucje szkolnictwa wyzszego i inne miejsca pracy obstuguja klientow i pracownikow
pochodzacych z réznych $rodowisk. Czgsto oznacza to, ze projektowanie polityk z mysla o
konkretnej grupie bedzie w konsekwencji miato zréznicowany wplyw na tych, ktdrzy nie naleza
do tej grupy. Instytucje cenigce réznorodnosé, poniewaz jest ona kluczem do kreatywnosci i
innowacyjno$ci, staraja si¢ znalez¢ sposoby umozliwienia i1 ulatwienia taczenia si¢
roznorodnych grup, zapewniajgc im rozwdj w okreslonym srodowisku, zwracajac szczegolng
uwage na ich réznorodne potrzeby 1 uwzgledniajac ich perspektywy w polityce 1 $wiadczonych
ushugach. W przypadku instytucji szkolnictwa wyzszego utatwia to rekrutacje i zatrzymanie
zaro6wno studentoéw, jak 1 pracownikéw o roznych Sciezkach zycia. Miejsca pracy i sale lekcyjne
nigdy nie mialy charakteru jednorodnego, ale w przesztosci mieliSmy tendencje do
dostosowywania ludzi do kontekstu, zamiast dostosowywania kontekstu do potrzeb
réznorodnych grup i jednostek. Nie biorgc pod uwage réznorodnosci, thumiagc perspektywy i
doswiadczenia grup spotecznych 1 jednostek, udaremnilismy wigkszo$¢ glosow, kontrolujac
idee 1 kompetencje tych, ktorych uwaza si¢ za ,chetnych”, a tym samym udaremniajac
innowacje. Edukacja i badania nie bedg si¢ rozwija¢ w wykluczajacym srodowisku, ktore nie
dostosowuje si¢ do potrzeb i interesOw roznorodnych grup. Potaczenie tych grup stworzy
synergie, ktora nastgpi, jesli ulatwiona i zachgcana bedzie komunikacja mi¢dzy roéznymi
grupami. Ta synergia moze wystapi¢ jedynie w $srodowiskach, ktore promuja rownos¢, w
srodowiskach, w ktérych te grupy i interesy maja mozliwo$¢ uczenia si¢, pracy i rozwoju.
Proces ten mozna osiggna¢ jedynie poprzez szkolenie — szkolenie w zakresie komunikowania
si¢ miedzy innymi ponad roéznicami kulturowymi, wiekiem, plcia, zdolno$ciami, klasa
spoteczna, podziatami rasowymi i/lub etnicznymi. Uprzedzenia — $wiadome i nieSwiadome —
mozna rowniez przezwyciezy¢ poprzez szkolenie.

Nalezy rowniez wzig¢ pod uwage podejscie przekrojowe. Ludzie nie r6znig si¢ tylko plcia,
rasg, wiekiem itp., ale te tozsamosci wchodza w interakcje 1 krzyzuja si¢ w miejscu pracy 1
miejscu nauki. Polityka, ktéra probuje pomodc ludziom radzi¢ sobie z rasg, niepelnosprawnoscia
1 orientacja seksualng, musi uwzglednia¢ réznorodne permutacje w obrebie tych grup. Zatem
uwzglednianie roznorodnosci rowniez musi uwzglednia¢ podejscie intersekcjonalnosci.
Uwzglednianie roznorodnosci 1 przyjecie podejscia przekrojowego oznacza natomiast dbanie o
dobrostan spoteczny studentdw 1 pracownikow poprzez zapewnienie, ze polityki i Srodki
odpowiadaja ich zréZznicowanym potrzebom.

Korzysci z r6znorodnosci w sSrodowisku akademickim

1. Zacheca do kreatywnoS$ci i innowacyjnosci: Réznorodnos$¢ sprzyja mieszaniu
perspektyw, napedzajac kreatywnos$¢ 1 innowacyjne rozwigzywanie problemow. Zréznicowana
spotecznos$¢ studencka poprawia doswiadczenie akademickie, zapewniajgc kontakt z roznymi
perspektywami i sSrodowiskami.
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2. Zwigksza sukces uczniow: Zrdznicowane $rodowiska edukacyjne pozytywnie
wplywaja na wskazniki retencji uczniow i ukonczenia studiéw.

3. Przygotowuje si¢ do globalnej sily roboczej: Kontakt z r6znorodnymi $rodowiskami
przygotowuje studentow do wspotpracy w ramach potaczonej, globalnej sity robocze;.

4. Wspiera zrozumienie miedzykulturowe: Interakcja z roéznymi kulturami w
szkolnictwie wyzszym promuje zrozumienie mi¢dzykulturowe i przetamuje stereotypy.

5. Zwi¢ksza reprezentacje niedostatecznie reprezentowanych grup: Réznorodnosé
zapewnia rowny dostep, zwickszajac reprezentacje niedostatecznie reprezentowanych grup w
szkolnictwie wyzszym.

6. Wspiera pozytywny klimat w kampusie: Wigczalno$¢ sprzyja pozytywnemu
klimatowi w kampusie, ograniczajac przypadki dyskryminacji, uprzedzen i molestowania.

7. Promuje Swiadomos¢ spoleczng i kulturowsa: Réznorodnosé podnosi §wiadomos¢ i
zrozumienie réznych kultur, redukujac uprzedzenia i promujac harmonig.

8. Przyczynia sie do bardziej sprawiedliwego spoleczenstwa: R6znorodnos¢ w edukacji
przyczynia si¢ do tworzenia bardziej sprawiedliwego 1 rdwnego spoteczenstwa, zapewniajac
rowny dostgp do mozliwosci edukacyjnych. Tworzenie wlaczajacego S$rodowiska ceni
wyjatkowe cechy, promujac rownos$¢ wszystkich osob.

Stowa kluczowe:

réwnos¢, roéwnosé, roznorodnosé, wiaczenie, dyskryminacja, dyskryminacja bezposrednia,
dyskryminacja posrednia, uprzedzenia, ukryte uprzedzenia, nieSwiadome uprzedzenia, ptec,
pte¢, orientacja seksualna, réznica w wynagrodzeniach ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnos¢, pochodzenie spoteczne, status spoteczno-ekonomiczny, pochodzenie
etniczne, rasa, przekonania , religia, intersekcjonalnos$¢, uwzglednianie w gldéwnym nurcie,
jezyk wlaczajacy, kwoty pici, molestowanie, przemoc ze wzgledu na pte¢, tozsamos¢, pltec+,
rasizm, seksizm, podziat spoteczny, sprawiedliwos¢, klasa spoteczna, ekspresja pici, tozsamos¢

plciowa, sprawiedliwos¢, kultura, zrozumienie, godziwosc.



Zakaczniki:
Zalacznik nr 1: Rekomendacje dla partneréw — wzor
Zalacznik nr 2: Kwestionariusz wywiadu eksperckiego
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Appendix 1: Recommendations for partners -
template

Recommendations for GEPARD Partner [internal document]

1. SELF-ASSESMENT

Each GEPARD team will complete the ‘checklist” for the own university
(referring to GEPs creation and implementation), consulting as necessary with
relevant stakeholders in their university.

1a. (EC) mandatory process-related GEP building blocks

* |Is your GEP a public document, officially published? yes/no
« s a university organ/forum responsible for creating

and amending the GEP? yes/no
« Do you have special organ/forum responsible

for the implementation of your GEP? yes/no
« Do you have special financial resources

for the implementation of your GEP? yes/no
« Do you practise gender budgeting? yes/no
« Do you collect gender disaggregated data for the purpose

of monitoring? yes/no
* Do you provide training for the students/academics/staff? yes/no

* Do you have dedicated business software

which helps you collect the necessary data? yes/no
+ Do you use the cascade method when it comes to promotion? yes/no
« Do you adopt an intersectional or diversity, equity

and inclusion approach? yes/no

1b. (EC) recommended content-related (thematic) GEP building blocks
Which thematic blocks does your GEP contain?

« Work-life balance and organisational culture yes/no
« (Gender balance in leadership and decision-making yes/no
* Gender equality in recruitment and career progression yes/no

« Integration of the gender dimension into research
and teaching content yes/no
« Measures against gender-based violence including
sexual harassment yes/no
* |ntersectionality and/or diversity, equity and inclusionv yes/no
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1c. GEPs experiences

1. Lessons learnt from the previous experience(s) (if applicable)

1 |Lessons learnt from the previous experience(s) (if applicable)

Resultsofthebaselineassessment(relevant legislation and
policies in your country, existing measures promoting gender
equality, key indicators, data collection, data analysis)

Which issues were identified but not addressed in the GEP
because other issues were more important? Is it relevant to
include them in the next GEP?

Results of the monitoring and evaluation

(if applicable).

3 | What further need for action do they indicate? Does the
evaluation cover all possible fields of action or should further
data be collected?

Resultsofthebenchmark.Whatotherorganisations have done or
4 | are currently doing (in the framework of GEPs development)?
What do you want to adapt to your own context?

Resultsofthediscussionwiththemanagementand the
implementation team. Whether the legal framework conditions
or organisational structure in your organisation have changed
and whether there is a need for new action?

Resultsfromtheconsultationwithexternal stakeholders (if
applicable).
What policy changes and relevant issues may need to be
addressed?

7 | What new stakeholders would you like to engage with?

8 | Howcanyoumakeyourmeasuresmore sustainable?

How can you make your work and progress visible throughout
your organisation ?

10 | What new topics would you like to include in the next GEP?

2. SWOT analysis (prepared individually + updated during transnational project meeting)
Strengths

Weakness

Opportunities

Threats

3. Self-recommendations



4. Specific recommendations FROM partners

Partner Recommendation (1 - strongly encourage, 2- encourage, 3 - invite)
AUSTRIA 1.
2,
3.
CYPRUS L
2
3.
HUNGARY i
i
3
ITALY 1.
2.
3.
MALTA 1.
A
3.
POLAND i
2.
3.
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Appendix 2: Questionnaire of expert interview

Kind Respondent

We are reaching out to the individuals involved in creating/designing a Gender Equality
Plan (GEP)/EDI (Equity, Diversity,and Inclusivity) plan or who are involved in implementing
one at universities/research institutions.

This study is being conducted by the international project entitled Gender Equality
Programme in Academia - Raising Diversity [GEPARD], which is being carried out by a
consortium of partners from Poland, Malta, Italy, Cyprus, Austria and Hungary and funded
by the European Union under (2021-1-PL01-KA220-HED- 000027532). The project
aims to develop a system of measures that can be used by higher education or research
institutions at an organisational level to help eliminate gender discrimination. A detailed
description of the project is available at: https://us.edu.pl/uczelnia/rowne-traktowanie/
gepard/ [PL] and https://us.edu.pl/en/uczelnia/rowne-traktowanie/gepard/ [EN].

Wewould appreciate your participationinthis questionnaire.The focus of the questionnaire
will be to gather information on how different entities went about designing their gender
equality plan, how decision-makers were involved in its promotion as well as the lessons
learnt on the nature of its design while it was being implemented.

We would also appreciate you giving us some contextual details as to how the GEP came
into being in your entity. The information will be valuable and even necessary for us to
present how particular GEPS were designed in contexts which differ in organisational,
cultural and social settings. The results of the study will therefore help us, on the one
hand, to understand the ‘situatedness’ of the GEP in place in your institution and, on
the other hand, to develop a multidimensional map of the problems, challenges and
solutions that may arise when designing/implementing GEPS, which is one of the specific
aims of the GEPARD project.

The results elicited by this project will be disseminated by various means, both face-to-
face and through public presentations on a dedicated website, We believe that both the
results of the research and the findings of the GEPARD project will be helpful to academic
and non-academic communities and organisations interested in promoting equality and
diversity policies that foster the development of individuals and universities as a whole.
Therefore, we warmly invite you to participate in the questionnaire since the information
you provide will help us achieve this goal.

The open-ended questionnaire is formulated in such a way that it will not collect any
sensitive data or personal details of those engaged in developing/implementing gender
equality plans. If you request, the name of those who participate in this questionnaire
and their institutional affiliation will be anonymised.

For any additional information, do not hesitate to contact Dr Magdalena Pottorak, from
the University of Silesia in Katowice [magdalena.poltorak@us.edu.pl], who is the leader
of the GEPARD project consortium.
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CONSENT FORM

| have read and understood the information sheet. | understand that taking part
is voluntary, and | am free to withdraw from the study at any time. | understand
that all responses received in the study will be kept confidential. My identity/
institution will not be revealed unless | give my explicit permission. | understand
that data will be held in accordance with regulations and will be stored for a
minimum of 3 years.

| agree to take part in the study

(signature)

| would like to keep my identity/ institution confidential YES/NO
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This survey concerns the GEP/EDI plan currently in force at your institution.

1. What factors led your institution to design and implement a GEP?

(Please choose from the following options. You can choose more than one option).
a.internal need

b. decision taken by the national authorities/legal obligation

c. pressure from underrepresented groups/activists/lobbying groups

d. formal external requirements (e.g. Horizon Europe)

e.pressure from groups/entities within the higher educational/research institution
f. other (Please indicate)

2.How long did the development of GEP last? (Please choose from the options)
a.a few weeks

b. several months

c.about half a year

d.almost a year

e. more than a year

3.When was the GEP finally approved /adopted?

4. By whom?

5. Was this the first GEP even enacted by your university /research institute?
a.Yes
b. No (please indicate when the first GEP was adopted)

6. What were the factors/obstacles you had to deal with when it came to
designing the GEP you worked upon and having it endorsed at the highest level
within your institution? What were the biggest challenges?
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7.Who created/developed the most recent GEP in your institution?

8. How many people were involved in the creation/development of the GEP in
your institution? (Please choose from the options below)

a.2

b.3

.3

d. 10

e. Other

9. What were their professional specialisations? (Select all the factors that
apply)

a. human resources expert b. gender equality expert

c. legal expert

d. academic registrar expert e. diversity expert

f. Other

10. What was their gender?

a.female (indicate number)

b. male (indicate number)
c.non-binary (indicate number) __

11. How were the aforementioned people recruited/selected?

12.Was that decision prescribed by the legal basis or the statute of the
University?

a.yes

b.no

13.When it came to individuals who developed the GEP were these (choose all
the relevant options)
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a. appointed specifically by the institution
b. voluntary participation

c.on a specifically paid contract

d. external experts

e. Other (please stipulate)

14. Did you refer to particular sources when you were developing the GEP?
a.yes
b. no (skip question 15)

15. Which sources did you refer to? (You can choose more than one option)
a. Horizon Europe Guidelines
b. GEAR Tool by European Institute for Gender Equality (EIGE)

c. EU Projects focusing on Gender Equality (e.g. GE Academy, Gender-Net,
TARGET)

d. Athena Swan

e. International Initiatives (e.g. Guidelines by UNICEF)
f. other GEPs (Please stipulate)
g. other

16. How did the people responsible for the creation of the GEP prepare for their
work (You can tick as many as necessary)

a. participated in specialised training
b. self-study

c. workshops

d. networking

e. consultation

f. other (Please stipulate)

17.If the people involved in the GEP design took part in any training (you can
refer to multiple training sessions)

a.which training did they undertake which were the entities
which provided the training
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i. nationally
ii. EU

iii. Non-EU

b. which training did they undertake which were the entities
which provided the training

i. nationally
ii. EU
iii. Non-EU

c. which training did they undertake which were the entities
which provided the training

i. nationally
ii. EU
iii. Non-EU

18.Who carried out the organisational analysis for the purposes of the GEP
(*gender audit/gender impact assessment, quantitative data analysis, gender
budgeting)?

a. internal experts

b. external experts

c. both

d. other (Please stipulate)

19.When the draft of the GEP was drawn, with whom was it shared within the
organisation for feedback? (please state the designation of the individuals,
groups or committees consulted)

a.
b.

20. If there was a formal decision making process were external experts
consulted?

a. yes, officially
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b. yes, informally

c.no

21.Did this consultation lead to changes? If yes, please stipulate what type of
changes were enacted?

22.Did you consult with other entities outside the organisation while designing
the GEP?

a. National entities (please stipulate)
b. International entities (please stipulate)

23.Did this lead to changes? If yes, please stipulate.

24.Which key areas does your GEP cover? (Please choose all that apply)

a. Work-life balance and organisational culture

b. Gender balance in leadership and decision-making

c. Gender equality in recruitment and career progression

d. Integration of the gender dimension into research and teaching content
e. Measures against gender-based violence, including sexual harassment
f. Other (please stipulate)

25.What factors determined the choice of the key areas chosen for your GEP?
a.Horizon Europe requirements

b. National Funding Bodies’ requirements

c. other (please stipulate)

26.Which key areas did you find it difficult to include in your organisation’s
GEP?

27.Which were the difficulties you encountered?
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28. What procedures were used for officially establishing the GEP as a
university/research institute document?

29. If the GEP in your organisation has existed for a long time, what is the
amendment procedure?

30.Who is responsible for the implementation of the GEP?

31.How is the implementation of the GEP monitored internally?

32.How is the implementation of the GEP monitored externally?

33. From the GEP, which actions have already been implemented?

34, What difficulties are encountered in implementing the plan in the entity in
question?

35. Is any modification of the GEP being anticipated, and why, and under what
conditions?

e L

General Information: study participating entity
36. The organisation you work for is:

a. University

b. technical college

c. medical college

d.art college

e. research institution

f.research funder

g. Other? (Please stipulate)
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