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Według Komisji Europejskiej Plan Równości Płci (GEP) to „zestaw zobowiązań i działań mających 

na celu promowanie równości płci w organizacji poprzez proces zmian strukturalnych” [Eur23]. 

Takie plany są podstawowym wymogiem uczestnictwa w programach ramowych badań Komisji 

Europejskiej. Celem jest zrównoważona transformacja procesów organizacyjnych, kultur i struktur 

w instytucjach badawczych i innowacyjnych. Nierównowaga płci i nierówności powinny zostać 

zmniejszone i zwalczane. Podejście polega na równym traktowaniu kobiet i mężczyzn, a nie tylko na 

skupianiu się na jednej płci. Metodą osiągnięcia tego celu jest zatem wdrożenie GEP. Opracowanie 

takich planów zostało zbadane w różnych projektach badawczych, w których opracowano wytyczne 

i zestawy narzędzi. Jednym z rezultatów takiego projektu, który można wykorzystać do opracowania 

GEP instytucji, jest tak zwany zestaw narzędzi GEAR (Równość płci w środowisku akademickim i 

badawczym). Zestaw narzędzi, dostarczony przez Europejski Instytut ds. Równości Płci, pomaga 

uniwersytetom i instytucjom badawczym w opracowywaniu i wdrażaniu GEP. Oferuje on zasoby 

krok po kroku dotyczące zmian strukturalnych, zaangażowania interesariuszy i zgodności z 

kryteriami kwalifikowalności programu Horyzont Europa w zakresie równości płci. Zestaw narzędzi 

zawiera praktyczne narzędzia, przykłady i kontekst prawny, które pomagają instytucjom promować 

równość płci w środowiskach badawczych. Grupą docelową tego jest cały personel zatrudniony w 

organizacjach badawczych, takich jak uniwersytety, organizacje prowadzące badania, organy 

publiczne i organy finansujące badania. Wyraźnie wspomniano, że ten temat nie dotyczy wyłącznie 

kobiet. Narzędzie oferuje informacje i wskazówki dotyczące wdrażania GEP w ramach instytucji. W 

czterech różnych sekcjach (co, dlaczego, jak i gdzie) podano informacje. [Eur22] W kontekście 

projektu SustDesignTex mają zostać opracowane wytyczne dotyczące Planu Równości Płci. Poniżej 

w pierwszej części opracowano głębokie zrozumienie Planów Równości Płci i Płci, a także opisano 

wdrożone obiekty i struktury na Uniwersytecie RWTH w Akwizgranie. W drugiej części zbadano 

obecny stan na PUL. W części trzeciej wytyczne promują kwestie płci i równości na Politechnice 

Łódzkiej (PUL). 

2 Wprowadzenie ogólne 

Dlaczego potrzebne są plany równości płci? 

Udowodniono naukowo, że zespoły różnorodne osiągają lepsze wyniki. W rezultacie w pełni 

wykorzystuje się potencjał populacji. W ten sposób maksymalizowany jest zwrot z inwestycji w 

edukację i szkolenia. Rozwój ten opiera się na trzech celach, które zostały określone w strategii 

Komisji Europejskiej dotyczącej równości płci w badaniach i innowacjach (R&I) w ramach 

Europejskiego Obszaru Badawczego (ERA): [Eur20] 

• wspieranie równości płci w karierach naukowych; 

• zapewnienie równowagi płci w procesach decyzyjnych i organach; 

• integrowanie kwestii płci w treściach R&I, tj. uwzględnianie cech biologicznych i cech społecznych 

kobiet i mężczyzn. 

Komisja Europejska ustaliła plan na nadchodzące lata na lata 2022–2024. W tym miejscu 

podkreślono kluczowe punkty wymienione w pierwszych wnioskach ERA. Popiera on priorytetowe 

obszary równości płci ustanowione w Deklaracji z Lublany [Cou21]. W tej deklaracji wymieniono 

następujące punkty. Aby promować równość płci w badaniach naukowych i środowisku 

akademickim, konieczne jest zapewnienie uczciwych, otwartych, inkluzywnych i równoprawnych 

pod względem płci ścieżek kariery, przy jednoczesnym uwzględnieniu interseksjonalnych 

perspektyw dotyczących nierówności płci. Takie podejście pozwala na kompleksowe zrozumienie 
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różnych czynników, które przyczyniają się do dysproporcji w awansie zawodowym. Ułatwianie 

możliwości wzajemnego uczenia się poprzez solidne ramy zarządzania, które przestrzegają zasady 

„forma podąża za funkcją”, może zwiększyć współpracę i dzielenie się wiedzą między 

interesariuszami. Równie ważne jest zajęcie się problemem przemocy ze względu na płeć i 

przeciwdziałanie jej w środowiskach akademickich, tworząc bezpieczne przestrzenie dla wszystkich 

osób. Organizacje powinny wykorzystywać istniejące narzędzia i rozwijać nowe, takie jak GEP, aby 

ułatwić systemową zmianę instytucjonalną i usuwać bariery, które utrudniają postęp w kierunku 

równości. Wspieranie aktywnych procesów monitorowania i oceny zapewni ciągłe doskonalenie tych 

wysiłków. 

Ponadto wykorzystanie synergii między różnymi inicjatywami może znacznie zwiększyć osiągnięcia 

w zakresie równości płci w ramach ERA, a także w uzupełniających się dziedzinach, takich jak 

Europejski Obszar Szkolnictwa Wyższego, fundusze polityki spójności, ekosystemy innowacji i 

współpraca międzynarodowa. 

Na koniec kluczowe jest wsparcie tych priorytetów i działań poprzez pełne uznanie uwzględniania 

kwestii płci za zasadę horyzontalną, która przenika wszystkie poziomy podejmowania decyzji i 

wdrażania. Poprzez integrację tych strategii z praktykami organizacyjnymi możemy wspierać 

środowisko, w którym równość płci kwitnie. 

Zgodnie z tymi priorytetami politycznymi równość płci jest również głównym kamieniem węgielnym 

i przekrojową zasadą programu Horyzont Europa – programu ramowego UE na finansowanie badań 

naukowych i innowacji – i jest rozpatrywana na trzech poziomach: 

1. GEP dla organów publicznych, organizacji badawczych i placówek szkolnictwa wyższego jako 

kryterium kwalifikowalności do uzyskania dostępu do finansowania programu Horyzont Europa, 

2. integracja wymiaru płci z treścią badań naukowych i innowacji jako wymóg domyślny, 

3. zwiększenie równowagi płci, z celem 50% kobiet w całym programie Horyzont Europa. 

Od tego czasu opracowano krajowe plany działania. W tych planach zdefiniowano mapy  obejmujące 

konkretne środki i działania. Stopień wdrożenia różni się w zależności od kraju. Udowodniono, że 

im wyższy wskaźnik równości płci, tym większy potencjał innowacyjny. Stwierdzono, że wskaźnik 

równości płci jest również silnie skorelowany z liczbą instytucji badawczych, które utworzyły GEP, 

oraz liczbą kobiet w radach ds. badań i innowacji w danym kraju. [Eur22] 

W ramach programu finansowania Horyzont Europa kryterium planu równości płci zostało 

uruchomione w 2021 r. Od tego czasu wszystkie strony ubiegające się o finansowanie w ramach tego 

programu muszą spełniać to kryterium. W ramach kryterium zdefiniowano cztery minimalne 

obowiązkowe wymogi związane z procesem. Po pierwsze, powinien to być dokument publiczny, 

który jest formalnie publikowany na stronie internetowej organizacji, podpisany przez kadrę 

zarządzającą najwyższego szczebla i aktywnie komunikowany w organizacji w celu promowania 

przejrzystości i odpowiedzialności. Po drugie, GEP musi przeznaczyć dedykowane zasoby, 

zobowiązując się do zapewnienia wystarczającego wsparcia finansowego i wiedzy specjalistycznej 

w zakresie równości płci na potrzeby jego wdrożenia. Zapewnia to poświęcenie odpowiedniej uwagi 

osiągnięciu określonych celów. 

Ponadto gromadzenie danych i monitorowanie są kluczowymi elementami GEP. Organizacje 

powinny gromadzić i analizować dane z podziałem na płeć dotyczące personelu (i studentów, w 

stosownych przypadkach), wykorzystując te informacje do informowania o swoich strategiach. 
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Ponadto oczekuje się, że będą corocznie raportować postępy w oparciu o konkretne wskaźniki, które 

odzwierciedlają postępy w realizacji celów dotyczących równości płci. 

Szkolenia odgrywają również kluczową rolę w powodzeniu GEP. Plan musi obejmować inicjatywy 

podnoszące świadomość i działania szkoleniowe skupione na równości płci dla wszystkich członków 

organizacji. Obejmuje to specjalistyczne szkolenia na temat nieświadomych uprzedzeń związanych 

z płcią, skierowane do personelu i decydentów, w celu stworzenia bardziej inkluzywnego środowiska. 

Oprócz tych obowiązkowych wymagań, istnieje pięć zalecanych aspektów merytorycznych, które 

należy uwzględnić w GEP. Obejmują one promowanie równowagi między życiem zawodowym a 

prywatnym i wspieranie kultury organizacyjnej wspierającej równość płci; zapewnienie równowagi 

płci na stanowiskach kierowniczych i w procesach podejmowania decyzji; ułatwianie równości płci 

w praktykach rekrutacyjnych i możliwościach rozwoju kariery; integrowanie wymiaru płci z 

treściami badawczymi i dydaktycznymi; oraz wdrażanie środków przeciwko przemocy ze względu 

na płeć, w tym molestowaniu seksualnemu. 

Przestrzegając tych wymagań związanych z procesem i zajmując się kluczowymi obszarami 

merytorycznymi, organizacje mogą tworzyć kompleksowe Plany Równości Płci, które skutecznie 

promują równość i inkluzywność w swoich strukturach. [Eur21] 

Co jest ważne dla GEP? 

Istnieje kilka podstawowych elementów, które należy wziąć pod uwagę podczas tworzenia GEP: 

• cele • środki • wskaźniki  • priorytety • harmonogram  • obowiązki 

Podczas procesu rozwoju należy wziąć pod uwagę, aby połączyć GEP z innymi ważnymi 

dokumentami strategicznymi i procesami organizacji w celu wspierania zrównoważonej 

instytucjonalizacji równości płci. Definicja tych elementów powinna być zgodna z zasadą SMART 

(konkretne, mierzalne, osiągalne, realistyczne i powiązane z czasem). Rozwój GEP został oceniony 

w kilku projektach badawczych. Proces ten zostanie wyjaśniony w sekcji 4. 

3 Płeć i równość na RWTH 

Zarządzanie płcią i różnorodność na Uniwersytecie RWTH w Akwizgranie składa się z Planu 

ramowego i Planów równości płci wydziałów, Centralnej Administracji Uniwersytetu, Centralnych 

Obiektów Akademickich i Centralnych Jednostek Operacyjnych. (patrz Rysunek 1) Plan ramowy jest 

publikowany online [RWT22]. Poszczególne Plany równości płci są dostępne w załącznikach do 

niniejszego oficjalnego ogłoszenia na stronach intranetu Senatu. Plany równości płci wydziałów są 

również publikowane na stronie internetowej RWTH. Razem z Planem ramowym tworzą Plan 

równości płci Uniwersytetu RWTH w Akwizgranie, który spełnia w ten sposób wymogi programu 

finansowania badań naukowych UE Horyzont Europa. 
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Figure 1: Gender Governance and Diversity at RWTH Aachen University 
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RWTH Aachen University GEP: 

RWTH Aachen University GEP składa się z sześciu głównych części. Dla każdej kategorii 

zdefiniowano cele, planowane działania i środki zapewnienia jakości. 

Zmiana kulturowa 

Celem tej inicjatywy jest kultywowanie kultury szacunku i inkluzywności, która ceni różnorodne 

perspektywy na uniwersytecie. Działania będą obejmować włączenie kwestii płci do strategii 

instytucjonalnych, udoskonalenie kanałów komunikacji, wdrożenie solidnych mechanizmów 

sprzężenia zwrotnego i zapewnienie kompleksowego szkolenia na temat różnorodności i zasad 

przeciwdziałania uprzedzeniom. Zapewnienie jakości zostanie zapewnione poprzez przeprowadzenie 

okresowych i końcowych raportów w celu oceny postępu kulturowego. 

Zarządzanie płcią 

Celem jest wzmocnienie struktur decyzyjnych i obowiązków, które koncentrują się na kwestiach płci 

na całym uniwersytecie. Proponowane działania obejmują opracowanie Kodeksu Równych Szans, 

wyjaśnienie ról organizacyjnych zilustrowanych na wykresie wizualnym oraz ustanowienie modelu 

finansowania uwzględniającego kwestie płci. Środki zapewnienia jakości będą obejmować regularne 

aktualizacje przedstawiane komisjom uniwersyteckim, w tym coroczny raport Biura Równych Szans. 

Monitorowanie płci 

Ta sekcja ma na celu wizualizację postępów w zakresie równości płci przy jednoczesnym śledzeniu 

przestrzegania standardów równych szans. Działania obejmą ustalenie mierzalnych kwot, 

dokumentowanie zmian w reprezentacji oraz regularne aktualizacje i rozpowszechnianie statystyk w 

różnych działach. Zapewnienie jakości zostanie osiągnięte poprzez ocenę realizacji celów za pomocą 

umów o wynikach wraz z ciągłymi procesami monitorowania. 

Uniwersytet jako miejsce pracy 

Celem jest zapewnienie sprawiedliwych i przyjaznych rodzinie praktyk zatrudnienia, które ułatwią 

awans zawodowy wszystkim pracownikom. Działania będą polegać na wdrażaniu wytycznych 

dotyczących praktyk zatrudnienia uwzględniających płeć, rozszerzaniu usług wsparcia rodziny i 

promowaniu pracy w niepełnym wymiarze godzin, a także elastycznych opcji pracy. Zapewnienie 

jakości będzie obejmować ocenę warunków zatrudnienia pod kątem potencjalnych uprzedzeń ze 

względu na płeć, monitorowanie reprezentacji płci w strukturach kadrowych i przegląd 

zrównoważonego rozwoju programów przyjaznych rodzinie. 

Równe traktowanie i przeciwdziałanie dyskryminacji 

Ta inicjatywa ma na celu zagwarantowanie środowiska pracy i nauki wolnego od dyskryminacji przy 

jednoczesnym zapewnieniu dostępnych mechanizmów składania skarg. Działania będą 

koncentrować się na zwiększeniu widoczności biur skarg, opracowaniu nieformalnych procesów 

składania skarg w celu ułatwienia dostępu i przeprowadzaniu regularnych szkoleń 

antydyskryminacyjnych dla personelu. Zapewnienie jakości będzie utrzymywane poprzez coroczne 

raporty zgodności, a także bieżące dyskusje na forach różnorodności.  

Badania i nauczanie 

Celem jest tutaj zintegrowanie świadomości dotyczącej płci i różnorodności z metodologią nauczania 

i badań. Proponowane działania obejmują podniesienie poziomu edukacji związanej z kwestiami płci 
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w programach nauczania, oferowanie punktów za udział w programach szkoleniowych dotyczących 

różnorodności i zachęcanie do inicjatyw badawczych skupiających się na tematach związanych z 

płcią. Aby zapewnić doskonalenie jakości w tej dziedzinie, zostaną wykorzystane istniejące oceny 

dotyczące skuteczności badań i nauczania, przy jednoczesnym monitorowaniu integracji zagadnień 

płci w projektach akademickich. 

Dzięki systematycznemu zajmowaniu się tymi celami w różnych wymiarach — zmiana kulturowa, 

struktury zarządzania, systemy monitorowania, praktyki zatrudnienia, działania 

antydyskryminacyjne, a także badania i nauczanie — uniwersytet może stworzyć środowisko 

inkluzywne, które promuje równość dla wszystkich osób w swojej społeczności akademickiej. 

Koncepcja Równych Szans RWTH została zainicjowana i opracowana przez biuro ds. Włączenia, 

Zarządzania Płcią i Różnorodnością (IGaD) oraz Biuro Równych Szans, które konsekwentnie 

odpowiada na te jasne sygnały: Celem jest strategiczne wdrożenie pracy nad równymi szansami na 

uniwersytecie jeszcze skuteczniej, ustalenie niezbędnych priorytetów i ocena środków, które mają 

zostać wdrożone, oraz ich skutków. 

Oprócz tych instytucji z jasnymi planami i dedykowanym budżetem na środki mające na celu 

poprawę i promowanie równości płci, wszystkie wydziały, a w konsekwencji wszystkie instytuty, są 

proszone o wdrożenie środków umożliwiających równość płci. Na takie środki można wnioskować 

o dedykowane finansowanie od instytutów na uniwersytecie. 

4 Jak opracować i wdrożyć GEP? 

SPEAR's Compass to przewodnik, który został opracowany, aby poprowadzić instytucję przez 

opracowywanie planów równości płci i ich wdrażanie. SPEAR's COMPASS to holistyczne i 

praktyczne podejście, które pomaga w opracowaniu skutecznego i zrównoważonego Planu Równości 

Płci (GEP) i wdrożeniu środków równości płci w Twojej Organizacji Badawczej (RPO). Wraz z 

wcześniej wspomnianym zestawem narzędzi GEAR Europejskiego Instytutu ds. Równości Płci, 

zapewniono ważne wskazówki dotyczące ustanowienia GEP. Narzędzie GEAR oferuje 

kompleksowy przewodnik krok po kroku dotyczący ustanowienia Planu Równości Płci i zapewnia 

niezbędne rusztowanie do projektowania, wdrażania i monitorowania GEP, podczas gdy COMPASS 

SPEAR wspiera zapewnianie jakości i zrównoważoności zdefiniowanych celów i środków w ramach 

GEP. [Uni24] 

Metodologia COMPASS SPEAR opiera się na siedmiu starannie wybranych zasadach (kreatywność, 

otwartość, łagodzenie, procesowość, rozliczalność, SMART, zrównoważony rozwój). Podejście 

COMPASS obejmuje i wykracza poza klasyczny paradygmat SMART w zakresie definiowania 

celów. Podczas gdy konkretne, mierzalne, osiągalne, zorientowane na wyniki i ograniczone czasowo 

cele są głęboko istotne dla pracy na rzecz równości płci, rozumiemy, że skuteczna praktyka równości 

płci i zmiana kulturowa opierają się w decydującym stopniu na uczestnictwie, umiejętnościach 

procesowych i szerszej perspektywie zrównoważonego rozwoju, niż same cele SMART są w stanie 

uchwycić. [Uni24] COMPASS kieruje odpowiedzialną osobą, wykorzystując różne pytania i 

inspirujące materiały, które pomogą pozostać otwartym, czujnym i refleksyjnym w złożonym 

przedsięwzięciu pracy nad zmianą równości płci. 

Ostatecznym celem GEP jest zrównoważona transformacja procesów organizacyjnych, kultur i 

struktur, rozwiązywanie i zmniejszanie nierównowagi płci i nierówności. Plany te przyjmują 

holistyczne i kompleksowe podejście, zapewniając zaangażowanie wszystkich odpowiednich 

interesariuszy. Są one zaprojektowane tak, aby przynosić korzyści i być skierowane do osób 
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wszystkich płci w ich różnorodności, wspierając środowisko inkluzywne. Zespół SPEAR określił 

sześć kluczowych kroków w celu osiągnięcia tych celów. Kroki te są szczegółowo opisane w 

poniższych sekcjach. 

Krok 1: rozpoczęcie. Na tym etapie konieczne jest zapoznanie się z koncepcją GEP i tym, jak pasuje 

ona do szanowanej organizacji i konkretnego kontekstu organizacji. Tutaj należy zbadać i 

skontaktować się z potencjalnymi sojusznikami i zwolennikami GEP w organizacji. 

Krok 2: analiza i ocena status quo w organizacji. Na tym etapie zbierane są dane podzielone ze 

względu na płeć, a procedury, procesy i praktyki organizacyjne są krytycznie przeglądane w celu 

wykrycia wszelkich nierówności płciowych i ich przyczyn. 

Krok 3: utworzenie GEP. Na tym etapie konieczne jest określenie celów, ustalenie celów i środków 

zaradczych w celu rozwiązania zidentyfikowanych problemów, przydzielenie zasobów i obowiązków 

oraz uzgodnienie harmonogramów. 

Krok 4: wdrożenie GEP. Na tym etapie wdrażane są zaplanowane działania i podejmowane są 

działania mające na celu stopniowe rozszerzanie sieci interesariuszy wspierających wdrożenie GEP. 

Krok 5: monitorowanie postępów i ocena GEP. Poprzez działania monitorujące i ewaluacyjne 

oceniany jest proces wdrażania i osiągnięty postęp w stosunku do celów i zadań określonych w GEP. 

Wyniki z ćwiczeń monitorujących i ewaluacyjnych pozwalają na dostosowanie i udoskonalenie 

interwencji. 

Krok 6: co następuje po GEP? Na podstawie wyników kroków 4 i 5 konieczne jest opracowanie 

nowego GEP, który opiera się na doświadczeniach, wnioskach i osiągnięciach, a także zapewnia 

trwałość wysiłków rozpoczętych w poprzednich rundach wdrażania GEP. 

Jeśli te sześć kroków zostanie spełnionych, możliwy jest uporządkowany postęp w opracowaniu 

GEP. Jako informacje ogólne program Horyzont Europa zdefiniował pięć aspektów, które należy 

uwzględnić w procesach zarządzania badaniami i innowacjami. 

- Równowaga między życiem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna 

- Równowaga płci w przywództwie i podejmowaniu decyzji 

- Równość płci w rekrutacji i rozwoju kariery 

- Integracja wymiaru płci z treściami badawczymi i dydaktycznymi 

- Środki przeciwko przemocy ze względu na płeć, w tym molestowaniu seksualnemu 

Zaleca się opracowanie i wdrożenie GEP poprzez wymuszenie udziału różnych członków 

organizacji. Na różnych poziomach GEP należy zachować pewne ramy. Tutaj struktura, personel, 

władza, kultura i kontekst badań i innowacji, w którym GEP zostanie wdrożony. Inną strukturą, która 

może wspierać transformację lub w której można nawet wdrożyć model zmiany, jest holistyczny 

model zmiany. Ta holistyczna struktura zapewni ramy dla rozwoju organizacyjnego. W takim modelu 

zmiany można również dodać inne kombinacje płci z innymi cechami osobistymi lub tożsamościami 

oraz w jaki sposób te przecięcia przyczyniają się do unikalnych doświadczeń dyskryminacji – jako 

zasady przekrojowej.  
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5 Ocena status quo w TUL 

W tej sekcji oceniany jest status quo równości płci w TUL. Tutaj badacze z TUL proszeni są o 

wypełnienie bieżącego statusu na pięciu różnych poziomach w celu skutecznego GEP. Tutaj osoby z 

różnych stanowisk w organizacji muszą być zaangażowane. Oto kilka przykładów możliwych 

interesariuszy, którzy mogą być zaangażowani: kadra kierownicza wyższego szczebla, kadra 

kierownicza średniego szczebla i kierownictwo, pracownicy naukowi i dydaktyczni, jednostki 

administracyjne i pozauczelniane lub członkowie personelu, studenci, a także interesariusze 

zewnętrzni. 

Od 2022 r. Politechnika Łódzka ustanowiła Plan Równości Płci. [Lod22] Plan na lata 2022–2024 jest 

inicjatywą strategiczną mającą na celu wspieranie równości płci w całej społeczności 

uniwersyteckiej. Plan jest zgodny z zasadami Europejskiej Karty Naukowca i wytycznymi HR 

Excellence in Research, zapewniając zgodność z kryteriami kwalifikowalności programu Horyzont 

Europa. Jego głównym celem jest pięć kluczowych obszarów: promowanie równowagi między 

życiem zawodowym a prywatnym i inkluzywnej kultury organizacyjnej, osiągnięcie równowagi płci 

w przywództwie i podejmowaniu decyzji, zapewnienie równości w rekrutacji i rozwoju kariery, 

integrowanie perspektyw płciowych w badaniach i nauczaniu oraz wdrażanie środków 

przeciwdziałających przemocy i nękaniu ze względu na płeć. 

Plan opiera się na dokładnej diagnozie obecnego stanu równości płci na PUL, która obejmowała 

ilościową analizę dysproporcji w rolach kierowniczych, rozwoju kariery i reprezentacji wśród 

pracowników i studentów, a także jakościowe informacje zwrotne od grup fokusowych. Analiza 

ilościowa ujawniła nierównowagę płci na różnych szczeblach uniwersytetu. W rolach kierowniczych 

i decyzyjnych zaobserwowano stosunkowo zrównoważoną reprezentację płci na szczeblu 

zarządzania centralnego, przy czym kobiety zajmowały 43,4% stanowisk kierowniczych. Jednak 

dysproporcje były bardziej widoczne na stanowiskach na poziomie wydziałów, zwłaszcza w 

instytutach i katedrach, gdzie kobiety zajmowały znacznie mniej stanowisk kierowniczych w 

porównaniu do mężczyzn. Na przykład, tylko 15,4% kierowników katedr stanowiły kobiety, co 

odzwierciedla tradycyjne przesunięcie płci w przywództwie akademickim. Z drugiej strony, kobiety 

były nadreprezentowane na stanowiskach administracyjnych i pomocniczych, takich jak biuro rektora 

i administracja wydziałowa. [Lod22] 

Rozkład płci wśród personelu akademickiego również wykazał znaczną dysproporcję, przy czym 

61% personelu stanowili mężczyźni, a tylko 39% kobiety. Ta nierównowaga była szczególnie 

widoczna w dziedzinach technicznych, takich jak Wydziały Elektrotechniki i Inżynierii 

Mechanicznej, gdzie mężczyźni stanowili ponad 80% personelu. Tymczasem dziedziny takie jak 

Biotechnologia i Nauki o Żywności wykazały przewagę kobiet w kadrze akademickiej, podkreślając 

klasteryzację dyscyplin ze względu na płeć. Ponadto, rozwój kariery akademickiej wykazał 

dysproporcje, przy czym kobiety były niedoreprezentowane na wyższych stanowiskach. Na przykład, 

wśród 133 profesorów zwyczajnych uniwersytetu, tylko 26% stanowiły kobiety, co odzwierciedla 

systemowe bariery, które utrudniają kobietom awans na najwyższe stanowiska akademickie. 

Diagnoza zbadała również równowagę płci wśród studentów i doktorantów. Podczas gdy stosunek 

płci wśród doktorantów był prawie równy, dane wskazywały, że kobiety częściej opuszczały 

środowisko akademickie przed awansem na wyższe stanowiska akademickie. Tendencja ta była 

związana z czynnikami strukturalnymi i społecznymi, w tym obowiązkami rodzinnymi i przerwami 

w karierze. 
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Analiza jakościowa uzupełniła te ustalenia, badając przyczyny leżące u podstaw i postrzeganie 

dysproporcji płciowych. Grupy fokusowe i wywiady z personelem, doktorantami i kierownictwem 

dostarczyły cennych spostrzeżeń. Uczestnicy zauważyli, że nierówności płciowe nie były jawnie 

zinstytucjonalizowane, ale często wynikały ze stereotypów kulturowych i oczekiwań społecznych. 

Na przykład kobiety w tradycyjnie zdominowanych przez mężczyzn dziedzinach borykały się z 

ukrytymi uprzedzeniami i założeniami dotyczącymi ich możliwości. Respondenci wskazali również 

na obowiązki rodzinne jako kluczowy czynnik wpływający na ścieżki kariery kobiet, przy czym wielu 

z nich wskazało na wyzwanie związane z równoważeniem macierzyństwa z rozwojem zawodowym. 

Ponadto normy kulturowe często prowadziły kobiety do odrzucania możliwości przywódczych z 

powodu postrzeganych ograniczeń czasowych lub zobowiązań rodzinnych, co utrwalało 

nierównowagę płci w rolach decyzyjnych. 

Zidentyfikowano konkretne wyzwania, takie jak brak mechanizmów wspierających kobiety 

powracające z urlopu rodzicielskiego, niewystarczająca reprezentacja kobiet w dużych grantach 

badawczych oraz ograniczona widoczność kobiet w rolach przywódczych i mentorskich. Zgłoszono 

przypadki stereotypizacji opartej na płci, choć nie były one powszechne, szczególnie w 

nieformalnych interakcjach. 

Ta szczegółowa diagnoza zapewniła kompleksowe zrozumienie krajobrazu równości płci w TUL, 

stanowiąc podstawę dla ukierunkowanych działań określonych w GEP. Podkreślono potrzebę 

systemowych zmian w celu rozwiązania barier strukturalnych, promowania zrównoważonej 

reprezentacji i tworzenia środowiska wspierającego dla wszystkich płci. Opierając plan na solidnych 

danych i opiniach interesariuszy, TUL ma na celu wspieranie znaczącego i zrównoważonego postępu 

w kierunku równości płci. 

W planie opisano kilka działań. Aby wzmocnić infrastrukturę instytucjonalną, uniwersytet wyznaczył 

konkretne role i obowiązki związane z równością płci oraz wprowadził politykę przeciwko 

dyskryminacji, nękaniu i mobbingowi. Procesy przywództwa i podejmowania decyzji są 

reformowane w celu promowania zrównoważonej reprezentacji, z ciągłym monitorowaniem 

różnorodności płci w organach decyzyjnych i publikacją odpowiednich danych. Działania 

rekrutacyjne i dotyczące rozwoju kariery koncentrują się na standaryzacji praktyk zatrudniania, 

zapewnieniu uczciwości i śledzeniu awansu zawodowego, szczególnie wśród kandydatów na 

doktorat. Inicjatywy dotyczące równowagi między życiem zawodowym a prywatnym obejmują 

tworzenie placówek opieki nad dziećmi, wsparcie dla urlopów rodzicielskich i elastyczne formy 

pracy. Ponadto plan kładzie nacisk na integrację perspektywy płci w badaniach i edukacji poprzez 

upowszechnianie najlepszych praktyk i zasobów. 

GEP obejmuje 28 konkretnych środków, a postęp jest regularnie oceniany za pomocą wskaźników 

wydajności, ankiet i przeglądów. Takie środki to wdrożenie zasiłku na opiekę nad dziećmi, publikacja 

przykładów integracji płci i standaryzacja procesów wywiadów. Wdrożenie GEP obejmuje wszystkie 

szczeble społeczności akademickiej, ze szczególnym uwzględnieniem kandydatów na doktorantów 

jako przyszłych badaczy i edukatorów. Poprzez utrzymanie bezpiecznego i inkluzywnego środowiska 

uniwersytet dąży do wyeliminowania dyskryminacji i wspierania sprawiedliwego rozwoju 

akademickiego i zawodowego. 

Podsumowując, Plan Równości Płci na lata 2022–2024 to kompleksowe ramy mające na celu 

osadzenie równości płci w rdzeniu działalności Politechniki Łódzkiej. Stanowi on długoterminowe 
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zobowiązanie do stworzenia sprawiedliwego i inkluzywnego środowiska akademickiego dla 

wszystkich członków społeczności. [Lod22] 

Oprócz GEP, na TUL ustanowiono wewnętrzną politykę antydyskryminacyjną i antymobbingową. 

W tym dokumencie określono zasady zapobiegania i rozwiązywania problemów dyskryminacji, 

mobbingu i podobnych zachowań w społeczności uniwersyteckiej. Kluczowe postanowienia 

obejmują: 

1. Ogólne postanowienia definiujące niedopuszczalne zachowania, w tym dyskryminację i mobbing, 

podkreślające, że wszyscy członkowie muszą zapoznać się z tymi zasadami. 

2. Definicje, które jasno określają znaczenie takich terminów, jak dyskryminacja, nękanie, mobbing 

oraz role takie jak Rektor, członkowie społeczności uniwersyteckiej i Komisja ds. Zwalczania 

Dyskryminacji i Mobbingu. 

3. Szczegóły wdrożenia dotyczące sposobu, w jaki uniwersytet będzie promować równe traktowanie, 

zapewniać bezpieczne środowisko pracy, prowadzić szkolenia w zakresie środków 

antydyskryminacyjnych i wspierać osoby dotknięte dyskryminacją lub mobbingiem. 

4. Mechanizmy raportowania, które określają procedury zgłaszania incydentów dyskryminacji lub 

mobbingu wyznaczonym przedstawicielom lub komisjom. 

5. System wczesnego ostrzegania opisany w celu identyfikowania i rozwiązywania niepożądanych 

zjawisk związanych z dyskryminacją lub mobbingiem.  

6. Komisja ds. Zwalczania Dyskryminacji i Mobbingu jest powołana w celu zbadania zgłoszeń 

dotyczących dyskryminacji lub mobbingu, zapewniając jednocześnie poufność i bezstronność w 

swoich postępowaniach. 

7. Postępowanie wyjaśniające szczegółowo opisuje kroki podejmowane po otrzymaniu zgłoszenia, w 

tym gromadzenie dowodów i podejmowanie decyzji na podstawie ustaleń. 

8. Przepisy dotyczące pracowników i studentów określają prawa dotyczące równego traktowania 

pracowników, doktorantów i studentów na uniwersytecie w zakresie procesów rekrutacyjnych, 

awansów, ocen itp. 

Ogólnie rzecz biorąc, niniejsze wytyczne mają na celu stworzenie środowiska inkluzywnego na 

Politechnice Łódzkiej poprzez określenie jasnych zasad dotyczących dyskryminacji i mobbingu, a 

także zapewnienie mechanizmów raportowania i rozwiązywania problemów. 

GEP Uniwersytetu RWTH w Akwizgranie i Politechniki Łódzkiej mają wspólny cel wspierania 

równości płci w swoich instytucjach, ale różnią się pod względem podejścia i konkretnych środków. 

Podczas gdy TUL koncentruje się na pięciu kluczowych obszarach sugerowanych przez program 

Horyzont Europa - równowaga między życiem zawodowym a prywatnym i kultura organizacyjna, 

równowaga płci w kierownictwie, równość płci w rekrutacji i rozwoju kariery, integracja perspektyw 

płciowych w badaniach i edukacji oraz zwalczanie przemocy ze względu na płeć - RWTH kładzie 

nacisk na różnorodność obok równości płci jako część swojej szerszej strategii inkluzji. 

Plan TUL obejmuje wyraźne środki, takie jak utworzenie placówek opieki nad dziećmi na terenie 

kampusu, wdrożenie przepisów antydyskryminacyjnych i stworzenie ustrukturyzowanych ram 

monitorowania reprezentacji płci w kierownictwie i rekrutacji. TUL kładzie nacisk na wskaźniki 

wydajności i regularne oceny, takie jak ankiety, w celu śledzenia postępów. Ma również na celu 
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systemową zmianę w tradycyjnie zdominowanych przez mężczyzn dziedzinach technicznych 

poprzez promowanie równowagi płci w przyjęciach i grantach badawczych. 

GEP RWTH integruje środki w szersze ramy, które obejmują „Kartę różnorodności” i „Audyt 

uniwersytetu przyjaznego rodzinie”. Kluczowe działania obejmują opracowywanie programów 

mentoringowych dla niedostatecznie reprezentowanych płci w środowisku akademickim, 

zapewnianie doradztwa w zakresie płci i różnorodności w projektach badawczych oraz zapewnianie 

polityk przyjaznych rodzinie, takich jak elastyczne godziny pracy i wsparcie opieki nad dziećmi. 

RWTH Aachen aktywnie uczestniczy również w krajowych i międzynarodowych rankingach i 

certyfikacjach w celu oceny i poprawy swoich praktyk równości. Programy podnoszące świadomość, 

takie jak Dni różnorodności RWTH, podkreślają podejście uniwersytetu do wspierania równości 

oparte na społeczności. 

Podczas gdy oba uniwersytety dążą do zmian strukturalnych i kulturowych, Uniwersytet Łódzki 

kładzie nacisk na jasne śledzenie wyników i wewnętrzne oceny, podczas gdy RWTH Aachen 

integruje równość płci w ramach szerszej strategii różnorodności i integracji oraz wykorzystuje 

zewnętrzne certyfikaty i benchmarking, aby kształtować swoją politykę. Obie instytucje aktywnie 

promują bezpieczne i inkluzywne środowisko dla rozwoju akademickiego i zawodowego. 

6 wytycznych dla TUL GEP 

Po szczegółowej analizie obecnego stanu na Uniwersytecie RWTH Aachen, jak również na 

Politechnice Łódzkiej, ustalono, że podjęto najważniejsze środki jako podstawę jakości płci. 

Zidentyfikowano kilka punktów, które mogłyby pomóc w łatwiejszym utorowaniu drogi: 

- Rozwój GEP opartych na kadrze, aby zająć się tematami, które są szczególne dla każdego wydziału 

- Utworzenie stanowiska personelu porównywalnego z wydziałem Inclusion, Gender and Diversity 

Management (I Gad) na Uniwersytecie RWTH Aachen. Wydział powinien wypełniać następujące 

zadania: 

Skupić się na promowaniu równości i różnorodności w dyscyplinach technicznych. Główne zadania 

obejmują: 

1. Badania: Prowadzenie projektów badawczych, które zajmują się kwestiami płci i różnorodności w 

technologii i nauce. 

2. Usługi doradcze: Zapewnianie wsparcia i porad studentom i pracownikom w celu stworzenia 

środowiska inkluzywnego. 

3. Edukacja: Departament powinien rozwijać ofertę edukacyjną, warsztaty i sesje szkoleniowe, aby 

zwiększyć świadomość na temat kwestii płci i różnorodności. 

4. Networking: Współpraca z innymi instytucjami, organizacjami i inicjatywami w celu promowania 

wymiany wiedzy i najlepszych praktyk. 

5. Opracowywanie strategii: Pomoc w opracowywaniu strategii wdrażania środków równości na 

uniwersytecie 
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