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WPROWADZENIE

W IV kwartale 2024 roku przeprowadzono weryfikacje celéw, dziatan i poziomu realizacji

zatozonych wskaznikéw, ujetych w Planie Réwnosci Pici (Gender Equality Plan — GEP)

Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu (UEW) na lata 2023-2024. Stopierr osiggniecia

wyznaczonych celéw uznano na niezadawalajgcy, dlatego zdecydowano o kontynuacji Planu

w kolejnych latach. Majac na wzgledzie biezace potrzeby i oczekiwania spotecznosci akademickiej

UEW utrzymano w dotychczasowym brzmieniu cele gtéwne, modyfikujac jednoczesnie cele

szczegotowe, dziatania im przypisane oraz wskazniki realizacji.

Niniejszy Plan Réwnosci Ptci UEW na lata 2025-2028 (zwany dalej Planem, Gender

Equality Plan lub GEP) jest strategicznym dokumentem odwotujgcym sie do kluczowych wartosci

UEW, wspierajgcym realizacje wizji, misji i Strategii UEW 2030, tworzac dogodne Srodowisko dla

realizacji siedmiu Kierunkdow Strategicznych Uczelni (tabela 1).

Tabela 1 Powigzanie GEP z Kierunkami Strategicznymi UEW

Kierunek strategiczny

Prowadzenie badan na rzecz
rozwoju spotecznego i gospodarki
opartej na wiedzy i innowacjach

Spersonalizowane i elastyczne
ksztatcenie oparte na potencjale
uczestnikow

Budowanie wartosciowych relacji z

biznesem oraz podmiotami
otoczenia spotecznego i
spotecznego

Budowanie kultury organizacyjnej
zapewniajacej godne i
satysfakcjonujace warunki pracy
oraz rozwoju pracownikéw Uczelni

Wzmacnianie pozycji Uczelni na
arenie miedzynarodowej

Rola GEP
GEP wzmacnia potencjat badawczy uczelni poprzez promowanie
réoznorodnosci zespotéw i réwnego dostepu do projektéw. Dzieki

uwzglednianiu perspektywy ptci w badaniach mozliwe jest tworzenie
innowacyjnych i bardziej wiarygodnych rozwigzan, ktére lepiej odpowiadaja
na potrzeby spoteczne i gospodarcze.

Plan réwnosci ptci wspiera indywidualizacje Sciezek ksztatcenia, eliminujac
bariery wynikajagce ze stereotypdw i uprzedzen. Dzieki temu zaréwno
studentki, jak i studenci majg réwne szanse w wyborze kierunkow studiow,
rozwijaniu talentéw oraz budowaniu kariery akademickiej i zawodowe;.
Wdrazanie GEP wzmacnia wizerunek uczelni jako odpowiedzialnego
partnera, ktéry promuje réwnosé i réznorodnosé. Uczelnia moze inspirowac
otoczenie spoteczno-gospodarcze, przekazujgc dobre praktyki w zakresie
rownouprawnienia i wtgczania spotecznego.

GEP bezposrednio przyczynia sie do tego celu, zapewniajgc przejrzyste
procedury rekrutacyjne i awansowe, wspierajgc rownowage praca-zycie
prywatne oraz przeciwdziatajgc dyskryminacji i molestowaniu. Dzieki temu
spotecznos¢ uczelni moze funkcjonowac¢ w bezpiecznym i motywujgcym
srodowisku.

Wdrozony GEP podnosi prestiz uczelni, gdyz jest wymagany w wielu
programach europejskich, m.in. w Horyzoncie Europa. Dzieki temu uczelnia
zyskuje dostep do miedzynarodowych grantdw, staje sie bardziej atrakcyjna
dla zagranicznych partneréw, studentéw i naukowcow.



Cyfryzacja i automatyzacja Plan rownosci ptci sprzyja wdrazaniu rozwigzan cyfrowych umozliwiajgcych

funkcjonowania Uczelni monitorowanie i analize danych w obszarze zatrudnienia, awanséw i
wynagrodzen z perspektywy réwnosci. Automatyzacja proceséw kadrowych
i administracyjnych wspiera transparentnos¢ i ufatwia eliminacje
nieréwnosci.

Wdrazanie rozwigzan pozytywnie Rownosc ptci jest jednym z filaréw zrownowazonego rozwoju. GEP wspiera

oddziatujagcych na sSrodowisko tworzenie inkluzywnej i sprawiedliwej spotecznosci akademickiej, w ktorej

naturalne i spoteczenstwo kazdy moze aktywnie uczestniczy¢ w dziataniach na rzecz ochrony
srodowiska i rozwoju spoteczenstwa.

Problem dyskryminacji na polskich uczelniach wyzszych to temat ztozony
i wieloaspektowy, obejmujgcy rézne formy nierdwnego traktowania — ze wzgledu na pte¢,
orientacje seksualng, niepetnosprawnosé¢, pochodzenie etniczne, wyznanie, status ekonomiczny
czy poglady polityczne. W UEW zostali powotani Rzecznik ds. réwnego traktowania, Rzecznik
ds. przeciwdziatania dyskryminacji oraz Rzecznicy dyscyplinarni. Uczelnia posiada takze
Wewnetrzng polityke antymobbingowg i antydyskryminacyjng UEW. W najblizszych latach nalezy
natomiast prowadzi¢ dziatania edukacyjne nakierowane na zwiekszanie swiadomosci zarowno
istoty, jak tez konsekwencji wystepowania zjawisk niepozgdanych (np. mobbingu, molestowania,

dyskryminacji, mowy nienawisci),

Plan sktada sie z trzech zasadniczych czesci. Czes¢ pierwsza zawiera diagnoze, pod
wzgledem pfci, 0sob zatrudnionych w UEW, jak tez studiujgcych, w podziale na kierunki
ksztatcenia. Dodatkowo, ujeto w niej analize udziatu kobiet i mezczyzn w organach Uczelni i na
stanowiskach kierowniczych. Cze$¢ druga opisuje dziatania, jakie zostaly podjete w UEW
w kontekscie realizacji zatozen Planu RAwnosci Pici na lata 2023-2024. W czesci trzeciej
zdefiniowano piec¢ celéw gtdwnych, ktore przetozono na cele szczegdtowe, dziatania i wskazniki
pomiaru, ktére zaprojektowano na lata 2025-2028.

Gender Equality Plan Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu jest dokumentem
odpowiadajgcym na potrzeby i cele naszej organizacji. Plan powstat w oparciu o kwerende
archiwalng dokumentacji organizacyjnej UEW, w szczegdlnosci zarzadzen, regulamindw,
procedur, polityk i raportdw. Spetnia zdefiniowane przez Komisje Europejskg wymogi
efektywnego Planu Réwnosci Pici poprzez:

e zaangazowanie spofecznosci akademickiej UEW w jego opracowanie i wprowadzenie,



e opracowanie rozwigzan dedykowanych tylko dla UEW, zwtaszcza w zakresie
wspierania rownosci ptci we wszystkich obszarach funkcjonowania UEW,

e zidentyfikowanie obszarow, w ktorych pojawiajg sie nieuswiadomione uprzedzenia,

e oddziatywanie na postawy poprzez pogtebianie wiedzy na temat rownosci ptci,

e przeprowadzenie diagnozy i oceny praktyk oraz procedur obowigzujgcych w UEW,
zidentyfikowanie obszardw wymagajgcych zmian, okreslenie celdw oraz dziatan
stuzgcych ich osiggnieciu, jak rowniez zdefiniowanie wskaznikdw stuzgcych
monitorowaniu postepéw,

e okreslenie sposobdéw upowszechniania Planu.

Wierzymy, ze GEP sprzyja eliminowaniu barier systemowych i nierdwnosci ptacowych, wspiera
rozwoj zawodowy wszystkich pracownikdéw niezaleznie od pfci, poprawia satysfakcje zawodowa,

zwieksza retencje i motywacje pracownikow.

Plan zostat zatwierdzony przez Rektora Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu oraz
wprowadzony w zycie zarzgdzeniem opublikowanym w Biuletynie Informacji Publicznej
(BIP). Zostanie udostepniony na ogélnodostepnej dla pracownikow uczelni witrynie w Intranecie
UEW. Planowane jest réwniez regularne - raz na rok - przesytanie pracownikom informacji

dotyczgcych poczynionych postepdow w zakresie jego realizacji.



1. DIAGNOZA W PERSPEKTYWNIE PtCI

1.1. Osoby studiujgce

Do analizy oséb studiujgcych na studiach stacjonarnych i niestacjonarnych, pierwszego i drugiego
stopnia, wybrano dane dotyczace lat akademickich 2020/2021, 2021/2022, 2022/2023 oraz
2023/2024.

Wykres 1 Liczba studiujacych w latach 2020-2024 (stan na 20.10.2024)

Studiujgcy w UEW w podziale na ptec
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Analizujac liczbe oséb studiujgcych z podziatem na pte¢ (Wykres 1) mozna dostrzec, ze w latach
2021/2022 studiowato tyle samo kobiet co mezczyzn. W pozostatych trzech analizowanych
okresach najliczniejszg zbiorowos¢ stanowity kobiety. Najwieksza réznica w liczebnosci kobiet
i mezczyzn wystapita w latach 2020/2021, kiedy to udziat kobiet w catkowitej liczbie studiujacych
wynosit blisko 60%.



Tabela 2 Liczba studentéw poszczegdlnych kierunkéw studidéw z podziatem na pte¢ (stan na 20.10.2024 r.)

Nazwa kierunku % udziat studiujacych kobiet

1. Analityka gospodarcza 168 170 49,70
2. Business Informatics 40 55 42,11
3. Business Management 169 107 61,23
4. Controlling 41 24 63,08
5. E-biznes 77 95 44,77
6. Ekobinzes 57 36 61,29
7. Ekonomia 231 338 40,60
8. Ekonomia biznesu i finanse 161 87 64,92
9. Excecutive MBA 17 41 29,31
10. Finance 96 119 44,65
11. Finanse i rachunkowos¢ 877 565 60,82
12. Informatyka w biznesie 304 652 31,80
13. International Business 119 78 60,41
14. Komunikacja spoteczna 196 46 80,99
15. Konsulting prawny i gospodarczy 65 18 78,31
16. Logistyka 222 310 41,73
17. Logistyka i marketing 9 8 52,94
18. Management Accounting 24 13 64,86
19. Migdzynarodowe stosunki 237 143 62,37

gospodarcze
20. Nieruchomosci i gospodarka 137 92 59,83

przestrzenna
21. Prawo gospodarcze 3 4 42,86
22. Rachunkowos¢ i controlling 114 48 70,37
23. Rachunkowos¢ i podatki 527 246 68,18
24, Zarzadzanie 722 445 61,87
25. Zarzadzanie i inzynieria produkcji 448 525 46,04
26. Zarzadzanie projektami 92 49 65,25
27. Zarzadzanie w nowoczesnej 115 92 55,56

gospodarce

Razem 5268 4406

Dane zawarte w tabeli 2 wskazujg, ze ogdlna liczba studiujgcych oséb na dziern 20.10.2024 r. to
9674. Udziat kobiet w tej liczbie ksztattuje sie na poziomie 54,45%. Studenci ksztatcg sie na

dwudziestu siedmiu kierunkach. Najwiecej oséb studiuje na kierunkach: Finanse i rachunkowos$¢
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(1442 osoby), Zarzadzanie (1167 oséb) oraz Zarzgdzanie i inzynieria produkcji (973 osoby). Kobiety
dominujg w strukturze studentow wiekszosci kierunkéw. Na trzech kierunkach,
tj. Komunikacja spoteczna, Konsulting prawny i gospodarczy oraz Rachunkowos¢ i controlling,
stanowig ponad 70% ogoétu studiujgcych. Mezczyzni stanowig zdecydowang wiekszos$¢ na

kierunkach Executive MBA (71%), Informatyka w biznesie (68%) oraz Ekonomia (59%).

Wykres 2 Liczba oséb odbywajacych ksztatcenie w Szkole Doktorskiej wedtug ptci w latach 2019-2024
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Analiza danych zawartych na wykresie 2 wskazuje, ze w pierwszych trzech edycjach Szkoty
Doktorskiej przewazali liczebnie mezczyzni. Natomiast, w latach 2022/2023 i 2023/2024 kobiety

stanowity wiekszo$¢ z udziatem odpowiednio 54% i 60% w ogdlnej liczbie doktorantow.
Pracownicy Uczelni

Pracownikami Uczelni s3 nauczyciele akademiccy oraz pracownicy niebedacy nauczycielami
akademickimi. Catkowita liczba pracownikdw na dzien 01.09.2025 r. to 1089 osoby, w tym 692
kobiet i 397 mezczyzn (Wykres 3).

Wykres 3 Struktura catkowitego zatrudnienia na UEW wg pfci (stan na 01.09.2025 r.)
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Na wykresie 4 zaprezentowano strukture nauczycieli akademickich wedtug ptci i trzech grup
pracownikéw. Najliczniejszg grupe stanowig pracownicy badawczo-dydaktyczni (371 osdéb),
nastepnie dydaktyczni (138 oséb) i badawczy (19 osdb). W kazdej z trzech analizowanych grup
stanowisk przewazajg kobiety. Udziat kobiet wynosi odpowiednio: 54% w grupie pracownikow
badawczo — dydaktycznych, 60% w grupie pracownikéw dydaktycznych i 79% w grupie

pracownikéw badawczych.

Woykres 4 Struktura nauczycieli akademickich zatrudnionych na UEW wedtug pfci i grup stanowisk (stan na
01.09.2025r.)
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Wykres 5 przedstawia strukture zatrudnienia nauczycieli z podziatem na ptec i rodzaj stanowiska.

Najwiecej nauczycieli akademickich jest zatrudnionych na stanowisku adiunkta. W tej grupie
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pracuje 133 adiunktek i 100 adiunktéw, a wiec udziat kobiet (57%) jest wiekszy niz mezczyzn

(43%). Kolejng pod wzgledem liczebnosci grupg, sg osoby zatrudnione na stanowisku profesora

uczelni. Réwniez w tej grupie przewazajg kobiety (53%). Wsrod starszych wyktadowcéw kobiety

stanowig 79%, z kolei na stanowisku profesora zdecydowanie wiecej zatrudnionych jest mezczyzn

niz kobiet (na 29 osdb zatrudnionych, 20 oséb to mezczyzni).

Wykres 5 Struktura zatrudnienia nauczycieli akademickich na UEW w podziale wedtug stanowisk i ptci (stan na
01.09.2025r.)

140
120
100
80
60
40
20

W dalszej czesci przedstawiona zostata analiza pracownikdw niebedgcych nauczycielami

akademickimi. UEW zatrudnia 561 pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi, w tym

396 kobiety i 165 mezczyzn. Pracownikow niebedgcych nauczycielami akademickimi zatrudnia sie

w dwdch grupach: pracownikéw administracyjnych i obstugi oraz pracownikéw bibliotecznych.

Na wykresie 6 przedstawiono liczbe pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi

wedtug ptci i zajmowanych stanowisk.
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Woykres 6 Liczba pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi wedtug ptci i zajmowanych stanowisk
(stan na 01.09.2025 r.)
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Najliczniejszg grupe pracownikdw niebedacych nauczycielami akademickimi stanowig
pracownicy administracji (404 osoby), nastepnie pracownicy obstugi (75 osoby) i pracownicy
biblioteki (34 osoby). W kazdej z tych trzech grup udziat kobiet jest wiekszy niz mezczyzn.
Najwieksze dysproporcje ze wzgledu na pte¢ wystepujg w grupie pracownikéw administracyjnych,
w ktorej udziat kobiet wynosi ok. 76 %. Wsrod pracownikow biblioteki oraz pracownikow
wydawnictwa, kobiety stanowig odpowiednio ok. 88% i73%. W grupie ,robotnicy” 100 %

stanowig mezczyzni.

NAJWAZNIEJSZE WNIOSKI

Na podstawie przeprowadzonej analizy oséb studiujgcych na studiach stacjonarnych
i niestacjonarnych oraz ksztaftcacych sie w Szkole Doktorskiej, jak tez analizy wewnetrznej

dokumentacji UEW w zakresie struktury zatrudnienia, sformutowano nastepujgce wnioski:

e o0godlna liczba studentéw na dzieri 20.10.2024 r. wynosi 9674 osoby, z czego 54,45%
stanowig kobiety,
e studenci ksztatcg sie na 27 kierunkach. Kobiety stanowig wiekszos¢ na wiekszosci

kierunkow,
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e na kierunkach: Komunikacja spoteczna, Konsulting prawny i gospodarczy,
Rachunkowosc i controlling — udziat kobiet przekracza 70%,

e mezczyzni dominujg na trzech kierunkach,

e w poczatkowych trzech edycjach Szkoty Doktorskiej przewazali mezczyzni;

e w latach 2022/2023 i 2023/2024 kobiety uzyskaty przewage liczebng w Szkole
Doktorskiej,

e UEW zatrudnia wiecej kobiet niz mezczyzn, udziat kobiet w ogdlnej liczbie
zatrudnionych wynosi 64%,

e liczba pracownikéw niebedacych nauczycielami akademickimi jest nieznacznie
wyzsza niz liczba nauczycieli akademickich; ich udziat w ogdlnej liczbie
zatrudnionych wynosi 52%,

e analiza poszczegdlnych stanowisk nauczycieli akademickich pokazuje, ze
najwieksze dysproporcje miedzy liczbg kobiet i mezczyzn wystepujg na stanowisku
starszego wyktadowcy (przewaga kobiet) i na stanowisku profesora (zdecydowana
przewaga mezczyzn),

e  wsrdad pracownikéw niebedgcych nauczycielami akademickimi rowniez przewazajg

liczebnie kobiety; wyjatek stanowig pracownicy w grupie robotnikow.

1.2. Udziat kobiet i mezczyzn w organach Uczelni i na stanowiskach

kierowniczych

1.2.1. Organy UEW

Organem jednoosobowym Uczelni jest Rektor. W obecnej kadencji 2024—-2028 funkcje Rektora
petni mezczyzna. Kolegialnymi organami UEW s3: Rada Uczelni, Senat, Rady Wydziatéw i Rady

Naukowe Dyscyplin.

Rade Uczelni tworzy dziewie¢ osdb - siedmiu mezczyzn i dwie kobiety (Uchwata Senatu NR
R.0000.53.2024). Zaznaczy¢ nalezy, ze Rada Uczelni jest kolegialnym organem, ktérego zadaniem

jest m.in. opiniowanie projektu strategii Uczelni, opiniowanie projektu Statutu, monitorowanie
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gospodarki finansowej Uczelni, monitorowanie zarzadzania Uczelnia oraz wskazywanie
kandydatéw na Rektora. Cztonkowie Rady Uczelni powotywani sg przez Senat. Senat liczy 41

cztonkow, z czego 19 to kobiety (46%) i 22 to mezczyzini (54%).

Sumarycznie, we wszystkich Radach Wydziatéw nieznaczng przewage majg kobiety (mezczyzni
stanowig tacznie ok 43%). Analiza reprezentacji ptci w poszczegdlnych Radach Wydziatow
pokazuje, ze we wszystkich trzech Radach Wydziatéw przewazajg kobiety (udziat kobiet w Radzie
Wydziatu Ekonomii i Finansdw wynosi 53%, w Radzie Wydziatu Zarzadzania 63% a w Radzie

Wydziatu Inzynierii Produkcji udziat kobiet jest na poziomie 54%.

Wykres 7 Rozktad cztonkéw Rad Dyscyplin Naukowych wedtug ptci

Rozktad cztonkéw Rad Dyscyplin Naukowych wg

ptci.
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W Radach Naukowych Dyscyplin UEW zasiada tgcznie 77 oséb, w tym 40 kobiet (55% sktadu
wszystkich Rad Dyscyplin). Strukture ptci w radach dyscyplin powotanych przez Senat
i funkcjonujacych w strukturach poszczegdlnych wydziatdw zaprezentowano na wykresie 7.

W Radach Kierunkéw w sumie jest 77 kobiet, co stanowi 53% wszystkich sktadow.
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1.2.2. Udziat kobiet i mezczyzn petnigcych funkcje kierownicze UEW oraz na

stanowiskach Kanclerza, Kwestora i ich zastepcow

Funkcje kierownicze w Uczelni petnig prorektorzy, dziekani i prodziekani. Wsréd czterech
prorektorow wystepuje przewaga mezczyzn. Uwzgledniajgc funkcje Dziekandw i ich zastepcéw w
podziale na ptec¢ nalezy zauwazyg¢, ze nie jest zachowana réwnowaga (Wykres 8). Wsrod Dziekana
i Prodziekanéw ds. studenckich na cztery stanowiska po dwa sg obsadzone przez kobiety
i mezczyzn. Dziekan i Prodziekan ds. ksztatcenia to kobieta i mezczyzna. Dziekan i Prodziekan
Wydziatu Zarzadzania — funkcje petnione przez kobiety. Dziekan i Prodziekan Wydziatu Inzynierii
Produkcji to mezczyzna i kobieta, Wydziatu Ekonomii i Finanséw to mezczyzna i kobieta,

natomiast w Filii w Jeleniej Gorze obie funkcje petnione s3g przez kobiety.

Wykres 8 Rozktad stanowisk Dziekana i Prodziekanéw wedtug ptci (stan na 01.09.2025 r.)

2,5
2
1,5
1
0
Dziekani Dziekani Dziekani Dziekani Dziekani Dziekani Dziekan
Prodziekan Prodziekan Prodziekan Prodziekan Prodziekan Prodziekan Szkoty
ds. ds. ds. Filii Wydziatu Wydziatu Whydziatu  doktorskiej
Studenckich Ksztafcenia Zarzadzania  Inzynierii Ekonomii i
Produkcji Finansow

m kobiety W mezczyini

Podsumowujgc, wedtug stanu na 01.09.2025 funkcje dziekanskie i prodziekanskie petni 10 kobiet

i 5 mezczyzn, co oznacza istnienie dysproporcji ze wzgledu na ptec.

Stanowisko Kanclerza UEW piastuje kobieta. Dwa stanowiska Zastepcy Kanclerza zajmuja
mezczyzni. Na stanowisku Kwestora jest zatrudniony mezczyzna, a na stanowisku Zastepcy
Kwestora — kobieta. Tabela 3 zawiera zestawienie omdéwionych wyzej stanowisk kierowniczych

oraz stanowisk Kanclerza, Kwestora i ich zastepcéw z podziatem na ptec.
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Tabela 3 Struktura wtadz Uczelni w podziale na pte¢ (stan na 01.09.2025)

Rektor
Prorektor ds. Nauki
Prorektor ds. Studenckich i Ksztatcenia
Prorektor ds. Wspétpracy Miedzynarodowej K
Prorektor ds. Finanséw M
Kanclerz K
Zastepca Kanclerza 2xM
Kwestor M
Zastepca Kwestora K
Dziekan ds. Studenckich M
Prodziekan ds. Studenckich: kierunki w dyscyplinie ekonomia i M
finanse
Prodziekan ds. Studenckich: kierunki w dyscyplinie nauki o K
zarzadzaniu i jakosci
Prodziekan ds. Studenckich: kierunki inzynierii produkcji K
Dziekan ds. Ksztatcenia
Prodziekan ds. Ksztatcenia M
Dziekan Filii
Prodziekan Filii
Dziekan Wydziatu Zarzadzania
Prodziekan Wydziatu Zarzadzania
Dziekan Wydziatu Inzynierii Produkcji M
Prodziekan Wydziatu Inzynierii Produkcji K
Dziekan Wydziatu Ekonomii i Finanséw M
Prodziekan Wydziatu Ekonomii i Finansow K
Dziekan Szkoty Doktorskiej K
Razem 13 12

* K — kobieta, M — mezczyzna

< <L

AR RRR

Analiza danych zawartych w tabeli 3 wskazuje, ze udziat kobiet i mezczyzn we wtadzach UEW jest

zblizony.

1.3.3. Wydziaty i katedry

W strukturze UEW funkcjonujg trzy jednostki organizujgce i prowadzace dziatalno$¢ naukowa
w ramach poszczegdlnych dyscyplin naukowych: Wydziat Ekonomii i Finanséw, Wydziat Inzynierii
Produkcji oraz Wydziat Zarzgdzania. Dodatkowo strukturalnie wydzielone s3 Filia w Jeleniej Gérze

i Szkota Doktorska.
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W ramach Wydziatéw funkcjonujg katedry. Kazda katedra jest kierowana przez
kierownika. tgcznie na wszystkich wydziatach sg 53 katedry, z czego 35 kierowanych jest przez

mezczyzn (66%) i 18 przez kobiety (34%).

1.3.4. Organizacja ksztatcenia

Organizacje ksztatcenia, zgodnie z zapisami Statutu UEW, powierza sie odpowiednio Dziekanowi
ds. Studenckich, Dziekanowi Filii, Dziekanowi ds. Ksztatcenia, Dyrektorowi Programu EMBA oraz

Dyrektorowi Centrum Ksztatcenia Ustawicznego, ktérych powotuje Rektor.

Tabela 4 Struktura organizacji ksztatcenia w podziale na pte¢ (stan na 01.09.2025)

Dziekan ds. Studenckich M
Prodziekan ds. Studenckich: kierunki w dyscyplinie M
ekonomia i finanse
Prodziekan ds. Studenckich: kierunki w dyscyplinie nauki o K

zarzadzaniu i jakosci
Prodziekan ds. Studenckich: kierunki inzynierii produkcji
Dziekan ds. Ksztatcenia
Prodziekan ds. Ksztatcenia M
Dziekan Filii
Prodziekan Filii
Dyrektor Programu EMBA
Dyrektor Centrum Ksztatcenia Ustawicznego
Zastepca Dyrektora Centrum Ksztatcenia Ustawicznego
Razem
* K — kobieta, M — mezczyzna

WX RIXR R R

Analiza danych zawartych w tabeli 4 pokazuje liczebng przewage kobiet nad mezczyznami
w strukturze organizacji ksztatcenia. Stanowiska dziekanéw w ramach organizacji ksztatcenia,
Dyrektora programu EMBA oraz Dyrektora i Zastepce Dyrektora CKU zajmuje 5 kobiet

i 1 mezczyzna. Na stanowiskach zastepcéw (prodziekandw) sg 3 kobiety i 2 mezczyzn.

W celach organizacyjnych utworzono na UEW funkcje menedzeréw i zastepcow menadzerow

kierunkdéw. Na 26 osdb petnigcych te role, 20 to kobiety i 6 - mezczyzni.
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1.3.5. Organizacja implementac;ji Strategii 2030

Wzmacniajgc realizacje Strategii 2030 Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu w grudniu
2020 roku powotano Rektorska Komisje ds. Zarzadzania Strategicznego, ktérg od 01.01.2025 r.

tworzy trzech mezczyzn i piec kobiet.

2. PRZEGLAD DZIALAN PODJETYCH W RAMACH REALIZACJI PLANU ROWNOSCI
PLCI UEW NA LATA 2023-2024

W 2023 r. wprowadzono Plan Réwnosci Ptci (ang. Gender Equality Plan — GEP) Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu (UEW) na lata 2023-2024 (ZR nr 106/2023). Jest on strategicznym
dokumentem opracowanym z myslg o spotecznosci akademickiej UEW. Odwotujac sie do
kluczowych wartosci UEW, ujetych w Strategii UEW 2030, definiuje dziatania, ktérych realizacja
sprzyjac¢ bedzie budowaniu bezpiecznego, przyjaznego miejsca naukii pracy, wolnego od wszelkiej
dyskryminacji, zapewniajgcego rozwdéj zawodowy, jak tez godzenie zycia zawodowego

z prywatnym. W planie sformutowano pie¢ gtéwnych celow:

Cel 1. Zwiekszenie swiadomosci wagi rownego traktowania oraz przeciwdziatania

wszelkim przejawom dyskryminacji.

Cel 2. Wspieranie rownego dostepu do karier.

Cel 3. Wspieranie tgczenia pracy zawodowej i Zycia prywatnego przez osoby pracujgce
i studiujgce.

Cel 4. Dbatos¢ o zréwnowazongq reprezentacje pfci w gremiach i organach uczelnianych

oraz procesach decyzyjnych, na roznych poziomach struktury organizacyjnej UEW.

Cel 5. Witgczenie tematyki rownosci i réoznorodnosci do tresci badan, programow

ksztafcenia oraz ustug swiadczonych na rzecz otoczenia.
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W tabelach 5 - 10 zaprezentowano w syntetyczny sposob dziatania witadz UEW podjete
w ramach realizacji wspomnianego planu, w latach 2023-2024. Przeglad ten uzupetniono

o krétkie opisy wybranych aktywnosci.
Relatywnie najwiecej inicjatyw podjeto w zakresie Celu 1. (Tabela 5i 6)

Tabela 5 Dziatania podjete w zakresie Celu 1: Zwiekszenie Swiadomosci wagi réwnego traktowania oraz
przeciwdziatania wszelkim przejawom dyskryminacji

Cel 1. Zwiekszenie swiadomosci wagi rownego traktowania oraz przeciwdziatania wszelkim
przejawom dyskryminacji
1.1. Podnoszenie swiadomosci spotecznosci akademickiej w zakresie rownego traktowania.

1.2. Zapobieganie wystepowaniu zjawisk dyskryminacji poprzez edukowanie cztonkéw
spotecznosci akademickiej.
1.3. Monitorowanie stanu wiedzy i praktyk rownosciowych w srodowisku oséb pracujacych
i studiujacych.

1. Modyfikacja Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu

2. Opracowanie procedury zgtaszania zjawisk nieréwnego traktowania dla studentéw UEW

3. Stworzenie witryny w intranecie upowszechniajacej wiedze na temat réwnego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji

4. Przygotowanie i wdrozenie procedury rekrutacyjnej pozbawionej zapiséw dyskryminacyjnych

5. Przygotowanie i zamieszczenie na e-portalu quizu dla pracownikéw UEW, stuzgcego sprawdzeniu
znajomosci zatozen Wewnetrznej polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej UEW

6. Cykliczne spotkania cztonkdéw Zespotu ds. réwnego taktowania i przeciwdziatania dyskryminacji

7. Nawigzanie wspotpracy w Polskim Stowarzyszeniem Antymobbingowym

8. Przeprowadzenie cyklu szkolen z zakresu przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w miejscu
pracy

9. Organizacja webinaru poswieconego sieciom pracowniczym

11. Przeprowadzenie badania pt. Audyt i Monitorowanie Réwnosci Pici (GEAM)

Wprowadzenie Wewnetrznej Polityki Antymobbingowej i Antydyskryminacyjnej, wraz

z procedurg zgtaszania naruszen

W 2023 r. przyjeto znowelizowang Wewnetrzng polityke  antymobbingowa
i antydyskryminacyjng przeznaczong dla pracownikéw UEW (ZR nr 159/2023). Wprowadzono
w niej nowe formy rozwigzywania konfliktow, takie jak postepowanie pojednawcze przed
rzecznikiem oraz postepowanie mediacyjne. Celem wzmiankowanej polityki jest przede

wszystkim przeciwdziatanie zaistnieniu w srodowisku pracy zjawisk mobbingu, dyskryminacji,
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nierownego traktowania, molestowania, w tym molestowania seksualnego, mowy nienawisci

oraz przemocy motywowane]j uprzedzeniami oraz okreslenie zasad postepowania w przypadku

wystgpienia wymienionych zjawisk.

Nawigzanie wspotpracy w Polskim Stowarzyszeniem Antymobbingowym

W 2023 r. nawigzano wspotprace z Krajowym Stowarzyszeniem Antymobbingowym. Gtownym

celem tej organizacji pozarzgdowej jest pomoc osobom przesladowanym w $rodowisku pracy oraz

przeciwdziatanie zjawisku mobbingu. Krajowe Stowarzyszenie Antymobbingowe (http://ksa-

mobbing.pl):

organizuje state spotkania indywidualne i grupowe, podczas ktérych osoby mobbowane
majg moznos¢ przedstawienia swojego problemu i uzyskania zyczliwej porady
psychologicznej lub prawnej, a w razie potrzeby interweniuje u pracodawcow na rzecz
0s6b mobbowanych oraz wspiera ich przed sagdami pracy,

udziela porad i konsultacji drogg korespondencyijng,

prowadzi dziatalno$¢ oswiatowg przez szkolenia dla pracodawcéw i pracownikow na
temat stanu prawnego dotyczgcego mobbingu,

prowadzi badania zjawiska mobbingu ze szczegdlnym uwzglednieniem mobbingu kobiet,
nagtasnia problem mobbingu w s$rodkach masowego przekazu, wspdtpracuje w tym

zakresie z innymi organizacjami pozarzagdowymi.

Dzieki wsparciu Stowarzyszenia w listopadzie 2023 r. przeprowadzono cykl szkolen z zakresu

przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w miejscu pracy. Celem szkolen byto:

dostarczenie wiedzy sprzyjajgcej ksztattowaniu postaw zapobiegajgcych zjawisku
mobbingu i innym patologicznym zachowaniom w miejscu pracy,

pomoc w radzeniu sobie z przypadkami noszgcymi znamiona mobbingu,

dostarczenie wiedzy pozwalajgcej na identyfikacje przypadkdéw mobbingu,

zapoznanie z prawami i obowigzkami pracodawcy w kwestii mobbingu,

omoéwienie sposobdéw przeciwdziatania zjawisku mobbingu w organizacjach,

ukazanie $ciezki procedowania w przypadku wystgpienia mobbingu w organizacji.
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W szkoleniach uczestniczyty 53 osoby (Tabela 6).

Tabela 6 Liczba pracownikéw NA i NNA bioracych udziat w szkoleniach

14.11.2024 7 NNA
15.11.2024 11 NNA
20.11.2024 9 kierownicy katedr
24.11.2024 15 kierownicy katedr
29.11.2024 6 NNA
30.11.2024 4 NNA

Webinar poswiecony sieciom pracowniczym (ang. Employee Resource Groups)

W czerwcu 2024 r. zorganizowano dla spotecznosci akademickiej UEW webinar poswiecony
sieciom pracowniczym (ang. Employee Resource Groups- ERGs). Swojg wiedzg i doswiadczeniem
nt. istoty, rodzajéw i znaczenia sieci pracowniczych dzielity sie z uczestnikami liderki sieci

pracowniczych z firm Capgemini, QIAGEN i Kyndryl.

ERGs to dobrowolne, kierowane przez pracownikdéw grupy, ktérych celem jest promowanie
réoznorodnego, integracyjnego miejsca pracy dostosowanego do organizacji, ktérym stuzg. Grupy
te czesto koncentrujg sie na wspadlnych cechach lub doswiadczeniach zyciowych, takich jak pte¢,
pochodzenie etniczne lub religia. Zwane sg grupami pokrewienstwa, spotecznoscig pracowniczg
zbudowang wokot wspdlnej tozsamosci, zainteresowan, petnionej w organizacji funkcji. Stanowia

jeden z elementdéw w strategii organizacji w zakresie réznorodnosci, réwnosci, inkluzywnosci.

Badanie pt. Audyt i Monitorowanie Rownosci Pici

Przeprowadzono badanie pt. Audyt i Monitorowanie Rdwnosci Pici, skierowane do pracownic
i pracownikow Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu (UEW) zatrudnionych na
stanowiskach naukowych, naukowo-dydaktycznych, administracyjnych i technicznych. Celem
badania byto poznanie opinii respondentdw na temat kultury organizacyjnej, klimatu i warunkéw
pracy w UEW, rejestracja doswiadczen zwigzanych z karierg zawodowg, mozliwoscig taczenia
pracy zawodowe;j i opieki nad osobami zaleznymi z perspektywy rownosci ptci.
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W badaniu wykorzystano narzedzie do monitorowania stanu réwnosci ptci w organizacjach
naukowych i instytucjach szkolnictwa wyzszego (Gender Equality Audit and Monitoring tool -

GEAM tool; https://www.geam.act-on-gender.eu), oparte na sondazu Athena Survey of Science,

Engineering and Technology (ASSET) oraz na dostepnych w literaturze naukowej skalach pomiaru.

Tabela 7 Dziatania podjete w zakresie Celu 2: Wspieranie rownego dostepu do karier

Cel 2. Wspieranie rownego dostepu do karier
Cele szczegétowe:

2.1. Zbieranie i monitorowanie danych wrazliwych ze wzgledu na pteé¢, w tym dotyczacych
procedur rekrutacyjnych i awansowych.
2.2. Wspieranie rownego dostepu do karier

1. Zbieranie i gromadzenie danych wrazliwych dotyczgcych ptci w zakresie oséb przyjetych na
studia I, Il stopnia, studia podyplomowe i do Szkoty Doktorskiej (w tym na poszczegdlnych
kierunkach ksztatcenia/studiach podyplomowych, w Szkole Doktorskiej)

Tabela 8 Dziatania podjete w zakresie Celu 3: Wspieranie taczenia pracy zawodowej i zycia prywatnego przez
osoby pracujace i studiujace

Cel 3. Wspieranie taczenia pracy zawodowej i zycia prywatnego przez osoby pracujace i
studiujace

Cele szczegotowe:

3.1. Utatwienie taczenia pracy i studiowania z zyciem prywatnym.

3.2. Zwiekszenie sSwiadomosci pracownikéw oraz studentéw, doktorantow w zakresie
regulacji prawnych oraz mozliwych rozwigzan wspierajacych rownowage pomiedzy zyciem
prywatnym, a praca zawodowa i nauka.

1. Powotanie Petnomocnika Rektora ds. aktywnosci kulturalnej
2. Uruchomienie Chillout Room
3. Organizacja Integration Day
Organizacja pikniku pracowniczego
5. Organizacja Charytatywnego Koncertu Mikofajowego

Petnomocnik Rektora ds. Aktywnosci Kulturalnej

Do zadan powotanego w 2023 r. Petnomocnika Rektora ds. Aktywnosci Kulturalnej (ZR nr

19/2023) nalezy:
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e inicjowanie, promowanie i wspieranie aktywnosci kulturalnej wspdlnoty Uczelni
w przestrzeni UEW;

e wspieranie organizacji réznorodnych inicjatyw kulturalno-artystycznych na terenie
Uczelni, zgtaszanych przez pracownikéw, doktorantéw i studentédw Uczelni;

e podejmowanie wspdtpracy z instytucjami kultury w celu umozliwienia udziatu
pracownikéw i doktorantow w zewnetrznych wydarzeniach kulturalnych;

e wspotpraca w zakresie organizacji uczelnianych wydarzen kulturalnych dla cztonkéw
wspdlnoty Uczelni.

W pazdzierniku 2023 r. kampus Uczelni wzbogacit sie o kolejne miejsca do wypoczynku dla
studentow i pracownikdédw. Na terenie biblioteki, przy wspétpracy Grupy Impel, uruchomiono
Chillout Room, wyposazony w wygodne fotele oraz miekkie pufy niezbedne podczas odpoczynku

i spotkan ze znajomymi.
Integration Day

Integration Day to coroczne, organizowane od 2023 r.,, wydarzenie, ktére stwarza wyjgtkowa
okazje do integracji pracownikow, doktorantow i studentdw w duchu wzajemnego szacunku,
otwartosci i zrozumienia. Gtéwnymi celami wydarzenia sg m.in.:

e integracja catej spotecznosci akademickiej,

e promocja podstawowych wartosci naszej wspdlnoty: otwartosé, szacunek, zrozumienie

i wspétpraca,

e promocja wolontariatu pracowniczego UEW,

o wiaczenie studentow zagranicznych w zycie spotecznosci UEW,

e kreowanie wielokulturowej, otwartej spotecznosci UEW.
Integration Day jest inicjatywg oddolng wspierang przez zespdt Centrum Wspodtpracy
Miedzynarodowej, Samorzad Studentdéw, SJO, Biblioteke, Centrum DT HUB, Biuro Karier Centrum

Wspotpracy z Biznesem i inne jednostki dziatajgce w Uczelni.

Charytatywny Koncert Mikotajkowy

Charytatywny Koncert Mikotfajkowy, z udziatem Chéru Akademickiego UEW , Ars Cantandi”, to
wydarzenie organizowane przez Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu w okresie swigtecznym,
ktorego celem jest pomoc potrzebujgcym. 4 grudnia 2024 r. odbyta sie druga edycja tego
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niezwyktego wydarzenia, podczas ktérego wspierano dzieci ze Stowarzyszenia Btekitny Koralik

z Jaszkotla.

Tabela 9 Dziatania podjete w zakresie Celu 4: Dbatos¢ o zrwnowazong, w tym szczegdlnie pod wzgledem pfci,
reprezentacje w gremiach i organach uczelnianych oraz procesach decyzyjnych na réznych poziomach struktury
organizacyjnej UEW

Cel 4: Dbato$¢ o zrownowaziong, w tym szczegélnie pod wzgledem pfici, reprezentacje w
gremiach i organach uczelnianych oraz procesach decyzyjnych na réznych poziomach struktury
organizacyjnej UEW

Cele szczegétowe:

4.1. Dbatos¢ o zrwnowazony udziat kobiet i mezczyzn w procesach decyzyjnych UEW
4.2. Dbatos¢ o zrownowazony udziat kobiet i mezczyzn oraz grup pracowniczych w gremiach
wypracowujgcych rozwigzania dla UEW
4.3. Zapewnienie zrownowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn w zespotach eksperckich
i recenzenckich zaré6wno w ramach dziatan wewnetrznych jak i zewnetrznych UEW

1. Monitorowanie i kontrola reprezentacji kobiet i mezczyzn w zespotach i komisjach decyzyjnych.

Tabela 10. Dziatania podjete w zakresie Celu 5: Wiaczenie tematyki rownosci i r6znorodnosci do tresci badan,
programow ksztatcenia oraz ustug swiadczonych na rzecz otoczenia

Cel 5. Wiaczenie tematyki rownosci i roznorodnosci do tresci badan, programoéw ksztatcenia oraz
ustug swiadczonych na rzecz otoczenia.
Cele szczegétowe:

5.1. Zwiekszenie udziatu w procesie ksztatcenia zagadnien réwnosci i réznorodnosci
5.2. Uwzglednianie tematyki rownosci i roznorodnosci w badaniach
5.3. Witaczenie do oferty UEW kierowanej do otoczenia tematyki réwnosci i réznorodnosci

1. Wiaczenie tematyki réwnosci i réznorodnosci na wszystkich polskojezycznych kierunkach
ksztatcenia w ramach sylabusa do kursu “Zarzadzanie”

2. Wprowadzenie do oferty ksztatcenia ustawicznego studiéw podyplomowych pt. Menadzer_ka ds.
DEI

3. Utworzenie centrum kompetencyjnego Diversity, Equity & Inclusion (DEI)

Centrum Kompetencyjne Diversity, Equity & Inclusion (DEI)

W 2024 r. utworzono Centrum kompetencyjne Diversity, Equity & Inclusion (DEI). Centrum DEI to
interdyscyplinarny zespot ekspertéw, ktérego misjg jest rozwijanie i upowszechnianie wiedzy oraz
podnoszenie umiejetnosci w obszarze Diversity, Equity & Inclusion oraz tworzenie otwartej

przestrzeni do dyskusji na temat réznorodnosci. Centrum DEI jest wsparciem dla UEW oraz
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organizacji komercyjnych i spotecznych w obszarze DEIl poprzez konsulting, swiadczenie ustug

doradczych i szkoleniowych, budowanie partnerstw miedzysektorowych.

3. CELE, DZIALANIA | WSKAZNIKI GEP

W Planie Réwnosci Ptci dla Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu na lata 2025-2028

przyjeto piec celéw gtéwnych. W ramach kazdego celu gtéwnego wyrdzniono cele szczegdtowe,

finiowano dziatania, wskazniki pomiaru, jednostki zaangazowane i harmonogram realizacji.

Cel 1 Zwiekszenie swiadomosci wagi rownego traktowania oraz

przeciwdziatania wszelkim przejawom dyskryminacji

Cele szczegétowe:

1.1. Podnoszenie swiadomosci spotecznosci akademickiej w zakresie rownego traktowania

1.2. Zapobieganie wystepowaniu zjawisk dyskryminacji poprzez edukowanie cztonkdw
spotecznosci akademickiej

1.3. Monitorowanie stanu wiedzy i praktyk rownosciowych w srodowisku osdb pracujgcych
i studiujgcych

Adresaci Dziatanie Efekt Jednostki odpowiedzialne/ jednostki
i adresatki wspierajgce

Termin realizacji

1.1. Podnoszenie swiadomosci spotecznosci akademickiej w zakresie rownego traktowania

Spotecznos¢ Opracowanie i Minimum dwa poradniki w Petnomocnik Rektora ds. rownego
akademicka UEW upowszechnienie: formie ebook/pdf traktowania

Zespot ds. rownego traktowania

i przeciwdziatania dyskryminacji
Dziat Rozwoju Pracownikow

e poradnika jezyka
inkluzywnego.

e  poradnika w
zakresie
rownego
traktowania i
niedyskryminacji

IV kw. 2028 r.
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1.2. ZAPOBIEGANIE WYSTEPOWANIU ZJAWISK DYSKRYMINACJI POPRZEZ EDUKOWANIE CZLEONKOW SPOLECZNOSCI

AKADEMICKIEJ.

Spotecznosé
akademicka UEW

Opracowanie i
wdrozenie kursow e-
learningowych z
zakresu:

e dyskryminacji,
mobbingu,
molestowania i
mowy nienawisci
(dla catej
spotecznosci
akademickiej),

Odbycie kursow e-
learningowych rocznie przez
co najmniej 20%
zatrudnionych w grupach:
(1) kadra zarzadzajaca:
nauczyciele akademiccy,

(2) kadra zarzadzajaca:
pracownicy administracji,

oraz co najmniej 5% w
grupach:(3) nauczyciele
akademiccy, (4) pracownicy
administracji, (5) studenci, (6)
doktoranci

Zespot ds. rownego traktowania

i przeciwdziatania dyskryminacji Sekcja
ds. Obstugi Oséb

z Niepetnosprawnosciami - w zakresie
opracowania merytorycznego oraz
nagrania kurséw e-learningowych

Dziat Rozwoju Pracownikéw - w
zakresie zapewnienia przygotowania i
odbywania kurséw e-learningowych

IV kw. 2026 r.— IV kw. 2028 r.

Spotecznosé
akademicka UEW

Opracowanie i
wdrozenie kursow e-
learningowych z
zakresu:

®  zarzadzania
réznorodnoscia
oraz zapewniania
rownosci,
szczegblnie
w zakresie ptci
(dla kadr
zarzadzajacych).

Odbycie kurséw e-
learningowych rocznie przez
co najmniej 20%
zatrudnionych w grupach:
(1) kadra zarzadzajaca:
nauczyciele akademiccy,

(2) kadra zarzadzajaca:
pracownicy administracji,

oraz co najmniej 5% w
grupach:(3) nauczyciele
akademiccy, (4) pracownicy
administracji, (5) studenci, (6)
doktoranci

Zespot ds. rownego traktowania

i przeciwdziatania dyskryminacji Sekcja
ds. Obstugi Osé6b

z Niepetnosprawnosciami - w zakresie
opracowania merytorycznego oraz
nagrania kursow e-learningowych

Dziat Rozwoju Pracownikow - w
zakresie zapewnienia przygotowania i
odbywania kurséw e-learningowych

IV kw. 2026 r.— IV kw. 2028 r.

Spotecznosé
akademicka UEW

Organizacja wydarzen
podejmujacych tematy
rownosciowe (tj.
spotkania, seminaria,
warsztaty, projekty lub
akcje spoteczne,
happeningi itd.), w celu
tamania stereotypodw,
rozwijania wiedzy,
umiejetnosci i
ksztattowania postaw
otwartosci na réwne
traktowanie.

Organizacja 1 wydarzenia
rocznie otwartego dla
pracownikéw i studentéw
UEW

Zespot ds. rownego taktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji
Sekcja ds. Obstugi Os6b

z Niepetnosprawnosciami
Samorzad Studencki

Samorzad Doktorantow

Corocznie

1.3. MONITOROWANIE

STANU WIEDZY | PRAKTYK

ROWNOSCIOWYCH W SRODOWISKU OSOB PRACUJACYCH | STUDIUJACYCH

Spotecznosé
akademicka UEW

Monitorowanie
poziomu swiadomosci
zagadnien
rownosciowych
poprzez przygotowanie
kwestionariusza
ankiety i prowadzenie
badan na temat wiedzy
i praktyk
rownosciowych

w srodowisku 0s6b

Uzyskanie odpowiedzi od
minimum 20% oso6b
pracujacych i minimum 10%
studiujgcych na UEW w
ramach jednego cyklu badan

Petnomocnik Rektora ds. rownego
traktowania

IV 2026 r., IV 2027 i IV kw. 2028 r.
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pracujacych
i studiujgcych na UEW

Cele szczegdtowe:

ieranie rownego dostepu do karier

2.1. Zbieranie i monitorowanie danych wrazliwych ze wzgledu na pteé¢, w tym dotyczacych

procedur rekrutacyjnych i awansowych.

2.2. Wspieranie rownego dostepu do karier.

2.1. ZBIERANIE | MONITOROWANIE DANYCH WRAZLIWYCH ZE WZGLEDU NA PtEC, W TYM DOTYCZACYCH PROCEDUR
REKRUTACYJNYCH | AWANSOWYCH

Adresaci Dziatanie Efekt Jednostki odpowiedzialne/
i adresatki jednostki wspierajace
Termin realizacji
Nauczyciele Zbieranie, gromadzenie i analiza danych z Rejestr statystyk Centrum Spraw Personalnych
akademiccy, uwzglednieniem reprezentacji pici, (ewidencja danych).
pracownicy dotyczacych:

administracyjni

procesdw rekrutacyjnych, struktury
zatrudnienia,

proceséw awansowania (w tym
uzyskiwania stopni i tytutow) i
przeszeregowania,

rozwoju pracownikéw (wyjazdy,
konferencje, szkolenia, studia i inne
formy rozwojowe),

zespotdw w projektach badawczych
oraz zespotdw zadaniowych i komisji,
0s6b kandydujgcych oraz udziatu
pracownikéw w konkursach
grantowych, projektach uczelnianych,
krajowych i miedzynarodowych.

Raporty roczne z
uwzglednieniem
rekomendacji dziatan, w
przypadku dostrzezonych
nieréwnosci.

Zespot ds. rownego
traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji

Centrum Obstugi Dydaktyki i
Spraw Studenckich

Szkota Doktorska

Dziekani poszczegdlnych
wydziatow

Centrum Obstugi Badan
Naukowych

Centrum Zarzadzania
Projektami

Centrum Wspotpracy
Miedzynarodowej

Biuro ImpaktON

Biuro Rektora

IV kw. 2025 r. — IV kw. 2028 r.
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Spotecznosé
akademicka
UEW

Zbieranie i gromadzenie danych wrazliwych
na pte¢ w zakresie:

e 0s0b przyjetych na studia I, Il stopnia,
studia podyplomowe i do Szkoty
Doktorskiej (w tym na poszczegdlnych
kierunkach ksztatcenia/studiach
podyplomowych, szkole doktorskiej)

e absolwentéw ww. form

e 0s0b, ktdre nie ukonczyty podjetych
form ksztatcenia (usuwanych z Uczelni
oraz rezygnujacych z ksztatcenia).

Rejestr statystyk
(ewidencja danych).

Zespot ds. rownego
traktowania i
przeciwdziatania
dyskryminacji

Centrum Obstugi Dydaktyki i
Spraw Studenckich

Centrum Ksztatcenia
Ustawicznego

Szkota Doktorska

IV kw. 2026 r. — IV kw. 2028 r.

2.2. WSPIERANIE ROWNEGO DOSTEPU DO KARIER

Nauczyciele
akademiccy,
studenci,
doktoranci

Organizacja wyktadow/ webinaridow z
zaproszonymi prelegentkami i
prelegentami na temat karier kobiet w
nauce w Polsce i na $wiecie (np. leaderki
grantéw krajowych czy
miedzynarodowych).

Liczba wyktadéw
/webinaridow - min 1
rocznie.

Zespot ds. rownego
traktowania i
przeciwdziatania
dyskryminacji
Samorzad Studencki
Samorzad Doktorantéow

| kw. 2026 r. — IV kw. 2028 r.
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Cel 3 Wspieranie taczenia pracy zawodowej i zycia prywatnego osob pracujacych
i studiujacych

Cele szczegdtowe:

3.1.
3.2.

Utatwienie taczenia pracy i studiowania z zyciem prywatnym.

Zwiekszenie swiadomosci pracownikow oraz studentéw, doktorantéw w zakresie

regulacji prawnych oraz mozliwych rozwigzan wspierajgcych rébwnowage pomiedzy

zyciem prywatnym, a pracg zawodowg i nauka.

3.1 ULATWIENIE tACZENIA PRACY | STUDIOWANIA Z ZYCIEM PRYWATNYM

zawodowym i studiowaniem wraz z
rekomendacjami

Adresaci Dziatanie Wskaznik Jednostki odpowiedzialne/
| adresatki jednostki wspierajace

Termin realizacji
Spotecznos¢ | Inwentaryzacja dostepnych na Uczelni Prorektor ds. studenckich i
akademicka | rozwigzan, utatwiajacych godzenie zycia ksztatcenia, i Zespdt ds.
UEW prywatnego z zaangazowaniem rownego traktowania i

przeciwdziatania dyskryminacji
Kanclerz

Centrum Obstugi Dydaktyki i
Spraw Studenckich

IV kw. 2026 r. oraz IV kw. 2028
r.

3.2 ZWIEKSZENIE SWIADOMOSCI PRACOWNIKOW, STUDENTOW | DOKTORANTOW W ZAKRESIE REGULACJI PRAWNYCH
ORAZ MOZLIWYCH ROZWIAZAN WSPIERAJACYCH ROWNOWAGE POMIEDZY ZYCIEM PRYWATNYM A PRACA ZAWODOWA |

infrastrukturalnych, utatwiajacych
godzenie zycia osobistego oraz
zawodowego i nauki.

NAUKA
Spotecznos¢ | Budowanie swiadomosci i wiedzy oséb | Spotkania informacyjne dla

akademicka | pracujacych i studiujacych w zakresie pracownikéw (minimum 1 w Biuro Komunikacji i Promocji,
UEW wprowadzanych zmian formalnych oraz | ciggu roku) Zespot ds. rownego traktowania

Zamieszczanie raz na kwartat

informacji dla pracownikéw w
witrynie Zespotu ds. réwnego
traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji

i przeciwdziatania dyskryminacji
Samorzad Studencki
Prorektor ds. nauki

| kw. 2026 r. — IV kw. 2028 r.
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Cel 4, Dbatos¢ o zrownowaziong, w tym szczegolnie pod wzgledem pfci,
reprezentacje w gremiach decyzyjnych oraz w zespotach eksperckich

Cele szczegétowe:

4.1. Dbatos¢ o zrownowazony udziat kobiet i mezczyzn w gremiach decyzyjnych UEW

4.1 DBALOSC O ZROWNOWAZONY UDZIAL KOBIET | MEZCZYZN W GREMIACH DECYZYJNYCH UEW

Adresaci Dziatanie Wskaznik Jednostki odpowiedzialne/
| adresatki jednostki wspierajgce
Termin realizacji
Spotecznosé Monitorowanie i kontrola reprezentacji | Opracowanie Petnomocnik Rektora ds.
akademicka UEW kobiet i mezczyzn w zespotach i sprawozdania rocznego réwnego traktowania
komisjach.

Zespot ds. rownego
traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji

Corocznie

faczenie tematyki rownosci i r6znorodnosci do tresci badan, programow
nia oraz ustug swiadczonych na rzecz otoczenia

Cele szczegdtowe:

5.1. Zwiekszenie udziatu w procesie ksztatcenia zagadnien réwnosci i roznorodnosci

5.2. Uwzglednianie tematyki réwnosci i roznorodnosci w badaniach

5.1. ZWIEKSZENIE W PROCESIE KSZTALCENIA UDZIALU ZAGADNIEN ROWNOSCI | ROZNORODNOSCI

Adresaci Dziatanie Wskaznik Jednostki odpowiedzialne/
i adresatki jednostki wspierajace

Termin realizacji

Nauczyciele Organizacja Organizacja 1 szkolenia/seminarium Dziat Rozwoju Pracownikéw
akademiccy, szkolefi/seminaridow na w roku akademickim dla kazdej

pracownicy temat mozliwosci dyscypliny naukowej Petnomocnik Rektora ds. Rownego
realizujacy implementacji tematyki Traktowania

dziatania réwnosci i réznorodnosci

dydaktyczne i w procesach I kw. 2026 r — IV kw. 2028 r.
edukacyjne dydaktycznych iw

UEW badaniach.

5.2. UWZGLEDNIANIE TEMATYKI ROWNOSCI | ROZNORODNOSCI W BADANIACH
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Nauczyciele
akademiccy,
Pracownicy
administracyjni

Doktoranci

Inwentaryzacja publikacji
pracownikow i
doktorantéw UEW nt.
réwnosci i réznorodnosci.

Rejestr/baza publikacji dostepna w
witrynie Zespotu ds. réwnego
traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji

Biblioteka UEW (Biuro ImpaktON)

Petnomocnik Rektora ds. Réwnego
Traktowania

I kw. 2026 r — IV kw. 2028 r.

Nauczyciele
akademiccy,
Pracownicy
administracyjni,

Doktoranci

Upowszechnianie bazy
ekspertéw podejmujacych
w ramach UEW badania
zwigzane z réwnoscig i
réznorodnoscia.

Rejestr ekspertow dostepny w
witrynie Zespotu ds. réwnego
traktowania i przeciwdziatania
dyskryminacji.

Biblioteka UEW (Biuro ImpaktON)
Petnomocnik Rektora ds. Réwnego
Traktowania

I kw. 2026 r — IV kw. 2028 r.
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