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Wstep

Plan Réwnosci Ptci Uniwersytetu Medycznego im. Piastéw Slgskich we Wroctawiu na lata
2025-2029 stanowi kontynuacje realizacji celdw i zatozeh wskazanych w pierwszej edyciji
Planu Rownosci Ptci na lata 2022-2024. Niniejszy Plan jest jednoczesnie potwierdzeniem
zaangazowania naszej uczelni w budowanie bezpiecznego i wolnego od uprzedzen,
dyskryminaciji oraz innych przejawdw nierébwnego traktowania srodowiska nauki i pracy,
w ktérym obowiqzujq: szacunek dla drugiego cztowieka, réznorodnosc i rownose szans.
Jest to zgodne z deklaracjq z poprzedniej edycji Planu, ktéra moéwita, ze Plan Réwnosci
Ptci dla Uniwersytetu Medycznego we Wroctawiu ,nie bedzie incydentalnym
i jednorazowym wydarzeniem, ale wejdzie na state do zestawu obowiqzujgcych
na uczelni wewnetrznych aktow prawnych, integrujgc wszystkie mechanizmy
antydyskryminacyjne i antyprzemocowe dotychczas funkcjonujgce w rozproszeniu”.
Doswiadczenia i praktyka w zakresie realizaciji Planu Réwnosci Ptci na podstawie danych
dotyczgcych reprezentacji ptci iliczby zgtoszenh o naruszaniu zasad réwnego
traktowania, a takze inicjatywy iinterwencje pozwalajg na wniosek, ze Uniwersytet
Medyczny we Wroctawiu obrat wtasciwy kierunek, jesli chodzi o zmiany w kulturze
organizacyjnej w odniesieniu do kwestii rownos$ciowych. Warto tez podkreslic, ze
zaplanowane dziatania majg charakter dtugofalowy iwymagajg konsekwenciji
i wsparcia spotecznosci akademickiej, a w szczegdlnosci wtadz uczelni.

Dlatego cele wskazane wPlanie na lata 2022-2024, wynikajgce z wytycznych
sformutowanych przez Komisje Europejskg, sg celami, do ktérych chcemy dgzyc

w Planie na lata 2025-2029, czyli:

1. Zwiekszenie swiadomosci spotecznosci w zakresie zasad rownego traktowania,
uwrazliwienie na przejawy dyskryminacji i wzmacnianie pozytywnych postaw
wobec réznorodnosci oraz przeciwdziatanie wszelkim przejawom dyskryminacji;

2. Utatwienie tqczenia pracy lub studiow z zyciem prywatnym;

3. Wspomaganie réwnowagi w rozwoju karier naukowych;

4. Iréwnowazienie reprezentacji pici na wszystkich stanowiskach iszczeblach
decyzyjnych oraz wsréd oséb studiujgcych;

5. Wlqgczenie problematyki ptci do badan naukowych i tresci ksztatcenia.

W  niniejszych dokumencie zawarto zardwno diagnoze struktury spotecznosci

akademickiej uczelni w odniesieniu do danych z poprzednich lat, wynikdw badan
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ankietowych, ktére zostaty przeprowadzone w trakcie wdrazania pierwszego Planu,
atakze podsumowania dobrych rozwigzan i propozycji kontynuaciji zatozen
dtugodystansowych oraz wzmocnienia obszaréw wymagajgcych pogtebienia dziatan.
Dziatania przypisane do kazdego z 5 celdw sg rowniez odpowiedzig na potrzeby
cztonkdw spotecznosci akademickiej iwpisujg sie w strategie rozwoju uczelni,
szczegodlnie w obszarze Spotecznej Odpowiedzialnosci.

Szczegdtowy opis dziatan wraz z harmonogramem realizacji zostat opracowany
w odrebnym dokumencie, ktéry bedzie zatgcznikiem do zarzgdzenia Rektora

wprowadzajgcego niniejszy Plan — po uzyskaniu pozytywnej opinii Senatu UMW.



Diagnoza

Plan Rownosci Ptci dla UMW na lata 2025-2029 zostat przygotowany na podstawie
gruntownej analizy udziatu kobiet i mezczyzn w strukturze spotecznosci akademickiej
uczelni; danych pochodzity z konca 2021 i 2024 roku. Analiza objeta te same grupy, ktére

byty badane w poprzednim Planie.

Struktura

W przypadku pracownikéw uczelni ogétem udziat kobiet imezczyzn w strukturze
zatrudnienia w latach 2021-2024 pozostat na podobnym poziomie (réznica 1%),
Z nieznacznym wzrostem liczby kobiet (z 1508 w 2021 r. do 1531 w 2024 r.) oraz spadkiem

liczby mezczyzn (z 724 w 2021 r. do 704 w 2024 r.).

Wykres 1. Udzial % kobiet i meiczyzn w grupie pracownikéw

Pracownicy 2021 r. Pracownicy 2024 r.

m KOBIETY m KOBIETY

= MEZCZYZNI = MEZCZYINI




Wykres 2. Udziat % kobiet i mezczyzn w grupie doktorantéw

Doktoranci 2021 r. Doktoranci 2024 r.

= KOBIETY m KOBIETY

= MEZCZYINI ® MEZCZYINI

Dane dotyczgce doktorantéw pokazujg, ze w 2021 r. ksztatcito sie 110 doktorantek i 79
doktorantdw; w2024 roku mozna zaobserwowad wyrazny spadek liczby oséb
ksztatcqgcych sie w Szkole Doktorskiej — zarowno kobiet, jak i mezczyzn (54 kobiety i 47
mezczyzn). Proporcjonalnie, jak wida¢ na powyzszych wykresach, udziat kobiet
zmniejszyt sie 0 5% w 2024 r. w stosunku do 2021 r., z kolei udziat mezczyzn zwiekszyt sie
0 5% w stosunku do 2021 roku.

Wykres 3. Udziatl % kobiet i meiczyzn w grupie oséb studivjgcych

Osoby studiujgce 2021 r. Osoby studivjgce 2024 r.

28%
= KOBIETY = KOBIETY
= MEZCZYINI = MEZCZYINI

Jezeli chodzi o osoby studiujgce w UMW, to pomiedzy rokiem 2021 a 2024 liczba

studiujgcych wzrosta. Jednoczesnie zmniejszyta sie liczba studentéw ptci meskiej (z 1818
w 2021 r. do 1721 w 2024 r.), a zwiekszyta liczba studentek (z 4555 w 2021 r. do 4812

w 2024 r.). Pomimo tego proporcje pomiedzy ptciami pozostajg podobne.



Zarzgdzanie uczelniq

W nowej kadenciji 2024-2028 funkcje Rektora ponownie sprawuje mezczyzna. Liczba
prorektorow zwiekszyta sie z pieciu do szesciu — nowym w strukturze prorektorem zostata
kobieta, co oznacza, ze w obecnej kadenciji jest taka sama liczba kobiet i mezczyzn
wsréd prorektorow UMW,

W ostatnich latach w ramach strategii rozwoju uczelni powstaty 3 nowe wydziaty: Filia
Uniwersytetu Medycznego w Watbrzychu, Wydziat Pielegniarstwa i Potoznictwa oraz
Wydziat Fizjoterapii. W obecnej strukturze uczelni funkcjonuje zatem siedem wydziatéw
ina trzech znich funkcje dziekandw petnig kobiety. Na nizszym szczeblu wtadzy
wydziatowe] funkcje prodziekana sprawuje 11 kobiet i4 mezczyzn. Suma stanowisk
zarzgdczych wyzszego inizszego szczebla we wtadzach wydziatdw wskazuje na
przewage kobiet, co wynika przede wszystkim zatozen ze zwiekszenia liczby kobiet
petnigcych funkcje prodziekana istanowi odzwierciedlenie ogdlnej strategii wtadz
uczelni, zaktadajgcej dgzenie do uzyskania i utrzymania rownowagi ptci na najwyzszym

poziomie zarzgdczym uczelni.

Tabela 1. Wtadze rektorskie i dziekanskie — porownanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujgcych
kluczowe stanowiska zarzgdcze w kadencji 2020-2024 i 2024-2028.

2020-2024 2024-2028
liczba mezczyzn 3 3
liczba kobiet 2 3
PROREKTORZY liczba ogdtem 5 6
udziat % kobiet 40% 50%
udziat % mezczyzn 60% 50%
liczba mezczyzn 3 4
liczba kobiet 1 3
DZIEKANI liczba ogdtem 4 7
udziat % kobiet 25% 43%
udziat % mezczyzn 75% 57%



liczba mezczyzn

liczba kobiet

PRODZIEKANI

liczba ogdtem

udziat % kobiet

udziat % mezczyzn

Organy kolegialne uczelni na czas nowej kadencji 2024-2028 zmienity sktad, ale zapisy

Statutu regulujgce cztonkostwo w poszczegdlnych organach kolegialnych pozostaty bez

zZmian:

- § 44 Statutu wskazuje, ze cztonkdw rady uczelni powotuje i odwotuje senat,

w gtosowaniu tajnym, bezwzgledng wiekszosciq gtosdw przy obecnosci co

najmniej potowy statutowego sktadu senatu;

- zasady przeprowadzania wyboréw do senatu reguluje zatgcznik nr 7 do Statutu
i zgodnie z § 53 prawo zgtaszania kandydatéw na senatorow ma kazdy cztonek
wspolnoty uczelni, w jednej z grup, do ktérej nalezy;

- § 56 Statutu wskazuje, jakie warunki musi spetni¢ nauczyciel akademicki, aby

zostac cztonkiem rady dyscypliny.

55%

45%

4
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73%

27%

Tabela 2. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn zasiadajgcych w organach kolegialnych

w kadencji 2020-2024 oraz 2024-2028

SENAT

RADA UCZELNI

liczba meziczyzn

liczba kobiet

liczba ogétem

vdziatl % kobiet

vdziat %
meiczyzn

liczba mezczyzn
liczba kobiet

liczba ogoétem

vdziat % kobiet

vdziat %
mezczyzn
8

2020-2024 2024-2028
11 14
18 16
30
(jleden 30
wakat)
37% 53%
60% 47%
7 4
2 5
9 2
22% 56%
78% 44%




liczba mezczyzn 36 33

liczba kobiet 24 27
RADA DYSCYPLINY NAUKI liczba ogétem 60 60
MEDYCINE
uvdzial % kobiet 40% 45%
vdziat %
meziczyzn 60% 557

liczba mezczyzn 11 11

liczba kobiet 19 17
RADA DYSCYPLINY NAUKI liczb St 30 08
FARMACEUTYCINE Iczbd ogofem
vdziat % kobiet 63% 61%
udziat 7% 37% 39%
meziczyzn
liczba mezczyzn 11 11
liczba kobiet 9 14
RADA DYSCYPLINY NAUKI . ,
o ZIDROWIU liczba ogotem 20 25
vdziat % kobiet 45% 56%
udziat % 55% 44%
mezczyzn

Analiza sktadu nowo powotanych organdw kolegialnych pozwala zauwazyé, ze
proporcje udziatu kobiet i mezczyzn ulegty niewielkiemu odwréceniu. W kadencji 2020-
2024 ogdétem procentowy udziat kobiet w organach kolegialnych wynosit 44%, a
mezczyzn 56 %; w nowej kadencji na lata 2024-2028 udziat kobiet wynosi 52%,
mezczyzn 48%. Warte podkreslenia jest to, ze dysproporcja w sktadzie Rady Uczelni
w poprzedniej kadencji zostata zniwelowana iobecnie w Radzie zasiada 5 kobiet
(poprzednio 2) i4 mezczyzn (poprzednio 7). Proporcje udziatu kobiet imezczyzn
w sktadach pozostatych organdw kolegialnych nadal oscylujg wokdt zasady 60/40,
ztym ze w nowej kadenciji przewaga liczebna jest po stronie kobiet. Wyjatek stanowi
Rada Dyscypliny Nauki Medyczne, gdzie wcigz przewazajg mezczyzni, ale ta proporcja
i tak zmniejszyta sie w stosunku do poprzedniej kadencji (udziat kobiet jest o 5 punktéw
procentowych wyzszy). Jednoczes$nie jesli chodzi o strukture podziatu funkcii

przewodniczgcego rady dyscypliny i zastepcy przewodniczgcego, w obecnej kadenciji



we wszystkich trzech radach funkcje przewodniczgcych petnig mezczyzni,
a zastepczyniami sg kobiety.

W zwigzku z nowqg kadencjg wtadz uczelni zmienione zostaty rowniez sktady
poszczegolnych komisji. Ze wzgledu na fakt, ze cze$¢ komisji, ktére funkcjonowaty
podczas kadencji 2020-2024, nie zostata powotana w nowej kadencji, na poftrzeby
niniejszego Planu poréwnano wytgcznie sktady komisji przedstawione w ponizszej tabeli.
Pomimo zmiany sktaddw osobowych proporcje udziatu kobiet i mezczyzn pozostaty
zblizone do tych z poprzednich lat. Wyjgtkiem jest komisja senacka, w ktérej udziat kobiet
Znaczgco sie zwiekszyt (z 50 % do 69%). To efekt odzwierciedlajgcy systemowe starania
wtadz uczelni, aby zwieksza¢ obecno$S¢ kobiet w uczelnianych gremiach
informacyjnych, konsultacyjnych i decyzyjnych.

Tabela 3. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn zasiadajacych w komisjach w kadencji 2020~
2024 oraz 2024-2028

2020-2024 2024-2028
Ilgzbo 17 9
mezczyzn
liczba kobiet 17 20
Komisje senackie liczba ogdtem 34 29
udziat % kobiet 50% 69%
vadziat 7% 50% 31%
mezczyzn
liczba 11 12
mezczyzn
Komisja Dyscyplinarna | liczba kobiet 24 20
ds. Nauczycieli liczba ogdtem 35 32
Akademickich udziat % kobiet 69% 63%
vaziat 7% 31% 38%
mezczyzn
liczba 12 12
mezczyzn
liczba kobiet 3 4
Komisja Bioetyczna liczba ogdtem 15 16
udziat % kobiet 20% 25%
uaziat 7% 80% 75%
mezczyzn
Ilgzbo 8 8
mezczyzn
liczba kobiet 7 7
Komisja Etyki liczba ogdtem 15 15
udziat % kobiet 47% 47%
udziat % 53% 53%
mezczyzn
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W poprzedniej edycji Planu w strukturze najwyzszej kadry zarzgdczej w administracii
liczebnie dominowali mezczyzni — zajmowali dwa z frzech kluczowych stanowisk, f1j.
dyrektora generalnego izastepcy dyrektora generalnego. Od potowy 2022 roku
stanowisko dyrektora generalnego objeta kobieta. Na stanowisku zastepcy dyrektora
pozostat mezczyzna, jednoczesnie jednak rozszerzyt sie sktad wtadz administracyjnych
uczelni - utworzone zostaty dwa dodatkowe stanowiska zastepcoédw dyrektora
generalnego oraz dwa stanowiska zastepcy kwestora, ktére zajety kobiety. Tym samym
liczba kobiet w obecnej kadrze zarzgdczej administracjg uczelni zdecydowanie
przewaza nad liczbg mezczyzn.

Tabela 4. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujgcych kluczowe stanowiska zarzqdcze -
administracja uczelni

2021 2024

liczba
mezczyzn
liczba
kobiet
liczba
ogdtem
udziat %
kobiet
udziat %
mezczyzn
liczba
mezczyzn
liczba
kobiet
Zastepca Dyrekiora liczba
Generalnego ogotem
udziat %
kobiet
udziat %
mezczyzn
liczba
mezczyzn
liczba
kobiet
liczba
ogotem
udziat %
kobiet
udziat %
mezczyzn

Dyrektor Generalny

0% 100%

100% 0%

0% 67%

100% 33%

Kwestor

100% 100%

0% 0%
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liczba

. 0 0
mezczyzn
liczba
kobiet ] 2
Zastepca Kwestora “C,ZbO 1 2
ogoétem
udziat %
obiet 100% 100%
udpo’r % 0% 0%
mezczyzn

Ze wzgledu na dynamiczny rozwdj uczelni w ostatnich kilku latach, przejawiajgcy sie
miedzy innymi zmianami w strukturze jednostek organizacyjnych (powstaniem nowych
wydziatdéw, tgczeniem jednostek itp.) znacznie zwiekszyta sie liczba wydziatowych
stanowisk kierowniczych. Aktualnie funkcje kierownikow wydziatowych sprawuje 57
kobiet (32 w 2021 r.) oraz 56 mezczyzn (36 w 2021 r.). Pomimo zwiekszenia liczby osdb
zachowany zostat zrbwnowazony poziom reprezentacji ptci.

W przypadku Sredniej i nizszej kadry kierowniczej w pionie administracji nadal widoczne
jest wyrazne sfeminizowanie stanowisk kierownikow idyrektoréw - dane liczbowe

dotyczgce tego obszaru zostaty przedstawione w rozdziale omawiagjgcym grupe

pracownikéw niebedqgcych nauczycielami.
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Pracownicy - nauczyciele akademiccy (NA)

Wykres 4. Udzial % kobiet i mezczyzn w grupie NA

Nauczyciele akademiccy 2021 r. Nauczyciele akademiccy 2024 r.

= KOBIETY
= MEZCZYINI

= KOBIETY
= MEZCZYZNI

Jak wida¢ na powyzszych wykresach, proporcje udziatu kobiet i mezczyzn w grupie
nauczycieli akademickich w 2024 r. niewiele rézniq sie w porodwnaniu do 2021 r. Proporcije
te nadal sqg zblizone do struktury podziatu wedtug kryterium ptci w catosciowej grupie
pracownikéw ito kobiety stanowiq wiekszo$¢ pracownikdw na poszczegdinych
wydziatach. Nowo powstate wydziaty (Filia w Watbrzychu, Fizjoterapia, Pielegniarstwo

i Potoznictwo) takze odzwierciedlajg ten trend.

Tabela 5. Poréwnanie liczby kobiet i meiczyzn zatrudnionych w grupie NA z podziatem na
wydziaty w 2021 i 2024 r.

WYDIZIALY 2021 2024
Ay 339 340
mezczyzn
liczba kobiet 433 439
Lekarski liczba ogdétem 772 779
udziat % kobiet 56% 56%
udziat %
mesczyan 44% 44%
lezoe 44 40
mezczyzn
Lekarsko- liczba kobiet 81 67
Stomatologiczny liczba ogdtem 125 107
udziat % kobiet 65% 63%
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udziat %

. 35% 37%
mezczyzn
Ilgzbc 43 7
mezczyzn
liczba kobiet 111 19
Nauk o Zdrowiu | liczba ogétem 154 26
udziat % kobiet 72% 73%
udziat % 28% 27%
mezczyzn
Iedse 41 41
mezczyzn
liczba kobiet 123 132
Farmaceutyczny | liczba ogotem 164 173
udziat % kobiet 75% 76%
ez 7 25% 24%
mezczyzn
ledss N/D 1
mezczyzn
liczba kobiet N/D 16
Fizjoterapii liczba ogdtem N/D 27
udziat % kobiet N/D 59%
ezl 7 N/D %
mezczyzn
ledss N/D 31
mezczyzn
liczba kobiet N/D 88
Ftlelegr)lgrsiwa liczba ogdtem N/D 119
i Potoznictwa
udziat % kobiet N/D 74%
ezl 7 N/D 26%
mezczyzn
Ilqzbo N/D 0
mezczyzn
liczba kobiet N/D 1
Filia UMW . ,
w Watbrzychu liczba ogdtem N/D 1
udziat % kobiet N/D 100%
Vel 7 N/D 0%
mezczyzn
Jednostki licziba 5 20
ogodlnouczelniane mezczyzn
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liczba kobiet 15 35
liczba ogdtem 20 55
udziat % kobiet 75% 64%

udziat %
mezczyzn 25% 36%

Wykres 5. Pordwnanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujacych kolejne stanowiska w grupie NA
w latach 2021 i 2024

355
287
192 204
175 165
107
98 98
I3 84
49
— L

adiunkt asystent instruktor/lektor profesor/prof.uczelni wyktadowca/st.
wyktadowca

M kobiety 2024 r.  EW meiczyzni 2024 . kobiety 2021 r. mezczyini 2021 r.

Analiza reprezentacji ptci na poszczegdinych stanowiskach wsrdd grupy nauczycieli
akademickich w2024 roku ponownie pokazuje liczebng dominacje kobiet na
stanowiskach od wyktadowcy do adiunkta. Warty odnotowania jest fakt, ze znacznemu
zmniejszeniv  ulegta liczba stanowisk wyktadowcy/starszego wyktadowcy, za to
zwiekszyta sie liczba stanowisk asystenta, jednak przy zachowaniu poprzedniej proporcji
wskazujgcej na liczebng wiekszos¢ kobiet (na stanowisku asystenta i adiunkta w 2024 r.
byto odpowiednio é64% i 65% kobiet).

Mozna réwniez zauwazy¢ niewielkg zmiane tendenciji, jesli chodzi o stanowiska profesora
i profesora uczelni — podczas gdy 2021 r. widoczna byta liczebna przewaga mezczyzn,
to w 2024 r. istnieje juz rbwna reprezentacja ptci wérdd osdb zajmujgcych te stanowiska.
Jednoczes$nie warto podkreslic, ze powyzsza tendencja wynika prawdopodobnie

z faktu, ze w ostatnich latach zmnigjszyta sie liczba mezczyzn zatrudnionych w grupie
15



nauczycieli akademickich (w tym na stanowiskach profesora iprofesora uczelni —
szczegOllnie tych ze stopniem naukowym dr. habilitowanego), a liczba kobiet na tych
stanowiskach pozostata w zasadzie bez zmian.

Jesli chodzi o anadlize reprezentacii ptci pod kgtem stopnia naukowego, to nadal wérdd
o0s6b posiadajgcych stopien naukowy doktora oraz doktora habilitowanego dominujg
kobiety, a w przypadku pracownikéw ze stopniem prof. dr. hab. dominujg mezczyzni.
Proporcja kobiet ze stopniem naukowym doktora jest niemal taka sama jak w 2021 r.
(64%), natomiast proporcja kobiet ze stopniem dr. habilitowanego jest wyzsza o0 8
punktow procentowych w stosunku do 2021 r. Wynika to jednak przede wszystkim z faktu
zmniejszenia liczby mezczyzn ze stopniem dr. habiltfowanego pozostajgcych
w zatrudnieniu (liczba kobiet nie zmienita sie). Powyzsze wnioski wskazujg na to, ze -
podobnie jak na wiekszosci uczelnii instytuciji prowadzgcych badania naukowe — kariery
naukowe kobiet wyraznie spowalniajg na etapie zdobywania habilitacji itytutu
profesora. Tym bardziej konieczne jest wieksze zaangazowanie ze strony uczelni nie tylko
w monitorowanie tego zjawiska, ale réwniez w podejmowanie dziatan, ktére mogtyby
pozwoli¢ na niwelowanie frudnosci pojawiajgce sie po stronie kobiet w kontekscie

rozwoju kariery zawodowej i naukowe.

Wykres 6. Pordwnanie liczby kobiet i mezczyzn posiadajgcych stopien naukowy dr., dr. hab.
i prof. w 2021 r.i2024 r.
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Pracownicy niebedqgcy nauczycielami akademickimi (NNA)

Pracownicy administracji, biblioteki, inzynieryjno-techniczni, naukowo-techniczni oraz
obstugi stanowig 42% oséb zatrudnionych na uczelni (734 kobiety 1214 mezczyzn
w 2024r.). Jak wida¢ na ponizszych wykresach, procentowy udziat kobiet i mezczyzn
w tej grupie pracowniczej w 2021 r. byt praktycznie taki sam (réznica 1 pp.).

Jesdli chodzi o stanowiska w kadrze kierowniczej sredniego i nizszego szczebla, kobiety
nadal czesciej zajmujg stanowiska dyrektorow i kierownikdw. Zwiekszyta sie dysproporcja
pomiedzy udziatem kobiet i mezczyzn na stanowiskach dyrektorskich (udziat kobiet to
obecnie 78% w stosunku do 60% w 2021 r.) ikierowniczych (obecnie na stanowisku
kierownika kobiety stanowig 80% w stosunku do 72% w 2021 r. ). Warte uwagi jest rowniez
to, ze w 2021 r. procentowy udziat kobiet na stanowiskach dyrektorskich i kierowniczych
byt sporo nizszy od procentowej reprezentacji kobiet w grupie pracownikdw

niebedqgcych nauczycielami, natomiast w 2024 r. obydwa wyniki sq wyzsze.

Wykres 7. Udziat % kobiet i mezczyzn w grupie NNA w 2021 i 2024 r.

Pracownicy NNA 2021 r. Pracownicy NNA 2024 r.

= KOBIETY = KOBIETY

= MEZCZYINI = MEZCZYINI
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Wykres 8. Pordwnanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujgcych stanowiska kierownicze w grupie
NNA
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Faktem pozostaje to, ze jak wspomniano w poprzedniej edycji Planu Réwnosci Ptci,
sfeminizowanie tej grupy pracowniczej jest powszechnym zjawiskiem na wiekszosci
uczelni wyzszych i w dalszym ciggu nalezy monitorowac dane irozwazac potencjalne
dziatania zmierzajgce do zwiekszenia udziatu reprezentacji mezczyzn w tej grupie

pracownikéw, aby w miare mozliwosci zniwelowac wystepujgce dysproporcje.

Kierownictwo w projektach

Dane dotyczqgce projektdw realizowanych przez pracownikdw UMW w okresie 2022-2024
r., finansowanych ze srodkdw zewnetrznych, pokazujq, ze w dalszym ciggu liczba kobiet,
ktére petnig role kierownikdw projektdw, jest wieksza niz liczba mezczyzn (89 kobiet i 41
mezczyzn). Zasadniczg zmiang w pordwnaniu do danych z 2021 r. jest fakt, ze
w badanym okresie cato$ciowy budzet projektéw prowadzonych przez kobiety jest
ponad czterokrotnie wiekszy niz catoSciowy budzet inicjatyw prowadzonych przez
mezczyzn. Jest to interesujgce odwrdcenie trendu z poprzedniego okresu, tym bardziej
ze ta rdéznica wynika najprawdopodobniej zfaktu, Zze kierownictwo projektu
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o0 najwyzszym budzecie na UMW (blisko potowa catkowitego budzetu projektow

kierowanych przez kobiety) objeta kobieta.

Osoby studiujgce

Jak wspomniano w poczatkowej czesci niniejszego Planu, takze w grupie oséb
studivjgcych i uczeszczajgcych do Szkoty Doktorskiej liczebnie przewazajg kobiety. Ta
tendencja utrzymuje sie takze w podziale uwzgledniajgcym strukture ptci na
poszczegolnych kierunkach. Podobnie jak w 2021 r. reprezentacja ptci w grupie oséb
studivjgcych na kierunku lekarskim ilekarsko-stomatologicznym jest  zblizona,
jednocze$nie na pozostatych kierunkach - szczegdlnie farmacji i pielegniarstwie
i potoznictwie — réznica w stosunku liczby studentdéw i studentek jest znaczgca; studenci

stanowig na wspomnianych kierunkach odpowiednio: 17% i 10%.

Tabela 6. Poréwnanie liczby studentek istudentéw na wybranych kierunkach studiow w 2021
i2024r.

WIODACE KIERUNKI STUDIOW 2021 2024
liczba mezczyzn 1180 1143
liczba kobiet 1903 2033
Lekarski liczba ogdtem 3083 3176
udziat % kobiet 62% 64%
VeriGls 72 38% 36%

mezczyzn
liczba mezczyzn 186 132
liczba kobiet 363 346
Lekarsko-Stomatologiczny | liczba ogotem 549 478
udziat % kobiet 66% 72%
Yericlr 72 34% 28%

mezczyzn
liczba mezczyzn 182 217
quchjq liczba kobiet 692 1039
liczba ogdtem 874 1256
udziat % kobiet 79% 83%
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udziat %
mezczyzn 21% 17%
liczba mezczyzn 107 95
liczba kobiet 221 227
Fizjoterapia liczba ogdtem 328 322
udziat % kobiet 67% 70%
ekl 33% 30%
mezczyzn
liczba mezczyzn 46 115
liczba kobiet 734 1051
Pielegniarstwo/Potoznictwo | liczba ogotem 780 1166
udziat % kobiet 94% 90%
Ud.ZIO’r % 6% 10%
mezczyzn

Powyzsze dane pokazujg, ze wsrdd wskazanych gtownych kierunkéw studiow liczba
mezczyzn w ostatnich latach spadta, powiekszajgc tym samym  dysproporcje
wreprezentacji ptci. Kierunki  studidw  ksztatcqce wzawodach  tradycyjnie
utozsamianych z kobietami (jak pielegniarstwo czy potoznictwo) nadal sg najczesciej
przez nie wybierane pomimo ukierunkowania procesow rekrutacyjnych w taki sposdb, by
zacheci¢ mezczyzn do studiowania na tych kierunkach. Pomimo ze niewielka
reprezentacja mezczyzn w tych zawodach jest zjawiskiem powszechnym - wrecz
systemowym - to jednak, podobnie jak w przypadku pracownikdw niebedgcych
nauczycielami akademickimi, uczelnia nie powinna rezygnowac z prob podejmowania
dziatah ukierunkowanych zjednej strony na promocje tych kierunkéw wsérdd
przedstawicieli ptci niedoreprezentowanej, a z drugiej na zapewnienie jak najwiekszego
komfortu ksztatcenia studentom, ktérzy zdecydowali sie rozwija¢ swojq kariere

w zawodach fradycyjnie kojarzonych z kobietami.
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Badanie ankietowe

Okres obowigzywania poprzedniego Planu Réwnosci Ptci natozyt sie na okres bardzo
dynamicznego rozwoju uczelni izwigzanych ztym zmian zachodzgcych nie tylko
w strukturze organizacyjnej UMW, ale réwniez w obszarze jakosci nauczania, podejscia
do  prowadzenia badan  naukowych, umiedzynarodowienia ispotecznej

odpowiedzialnosci.

Zmiany te czesto byty szeroko konsultowane ze spotecznoscig akademickqg i nastepnie
komunikowane. Wigzato sie miedzy innymi z przeprowadzaniem badan ankietowych,
ktérych celem byto pozyskanie opinii cztonkdw wspdlnoty uczelni. Badania te poruszaty
rowniez kwestie réwnosciowe, ztego wzgledu Zespdt ds. rownego traktowania wraz
z petnomocnikami rektora ds. rownego traktowania podjagt decyzje, zeby wykorzystac
dane i wyniki tych badan na potrzeby monitorowania stopnia realizacji Planu Réwnosci
Ptci.

Jednqg ztakich inicjatyw zwigzanych zrozwojem uczelni byty starania o uzyskanie
wyrdznienia HR Excellence in Research. Ankieta przeprowadzona wirdd pracownikdw
prowadzgcych badania naukowe oraz doktorantdw miata na celu rozpoznanie stopnia
wdrozenia zasad Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu Postepowania przy rekrutaciji
pracownikéw naukowych na UMW. Wsréd 40 zasad Karty i Kodeksu trzy bezposrednio
odnoszq sie do kwestii rownosciowych —zasada niedyskryminacii, zasada réwnowagi ptci
oraz warunkdw pracy — poruszajgce kwestie zwigzane z work-life balance, urlopami
rodzicielskimi itp. Wyniki ankiety, stanowigce czes$¢ procesu zwanego analizg luk, ktory
obejmuje réwniez weryfikacje i analize krajowych i wewnetrznych regulacji prawnych,
procesow iprocedur, jakie obowigzujg na UMW, wykazaty, ze na Uniwersytecie
Medycznym we Wroctawiu wprowadzane sq dziatania majgce na celu zbudowanie
przyjaznego, bezpiecznego iwolnego od uprzedzen Srodowiska pracy inauki oraz
promowanie w spotecznosci UMW réwnosci iréznorodnosci. Do tych dziatan mozna
zaliczy¢ m.in. wprowadzenie Planu Rownosci Ptci, powotanie petnomocnikdw rektora ds.
réownego traktowania, ktérzy we wspdtpracy z Zespotem ds. rownego traktowania oraz
wtadzami  uczelni  sukcesywnie zmieniajg polityke réwnosciowg UMW - dzieki
aktualizacjom wewnetrznych aktéw prawnych, regulujgcych sprawy rownosciowe,
uproszczaniu procedur zgtaszania zjawisk niepozgdanych, podnoszeniu swiadomosci
iwiedzy na temat mobbingu inierdbwnego traktowania wérdd spotecznosci

akademickiej i wsparciu dla oséb poszkodowanych. Warunki pracy sg w wiekszosci
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regulowane licznymi krajowymi, jak i opartymi na nich wewnetrznymi przepisami (np.
Ustawa z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy, Ustawa z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitaciji
zawodowej ispotecznej oraz zatrudnianiu osdéb niepetnosprawnych czy liczne
zarzgdzenia Rektora UMW, m.in. Regulamin pracy, Regulamin wynagradzania, Plan
R&wnosci Ptci, Regulamin Szkoty Doktorskiej, Regulamin pracy zdalnej). Pracownicy UMW
sq zatrudniani na podstawie umowy o prace imajg zagwarantowane wszystkie
zwigzane ztym prawa. Zadaniowy system czasu pracy, obnizenie pensum
dydaktycznego na stanowiskach badawczo-dydaktycznych czy badawczych,
mozliwos¢ pracy zdalnej i rézne przywileje zwigzane z rodzicielstwem pozwalajg zarbwno
kobietom, jak imezczyznom na pogodzenie zycia rodzinnego izawodowego,

posiadanie dzieci i rozwdj kariery zawodowe;.

Jednoczesnie wyniki ankiety i analiza wewnetrzna regulacii prawnych pokazaty jednak,
ze pomimo wyzej wspomnianych dziatan ifaktu, iz spotecznos¢ akademicka
w wiekszosci pozytywnie ocenia aspekty réwnosciowe (m.in. 78% odpowiedzi
pozytywnych odnoszgcych sie do zasady niedyskryminacji czy 60% odnosnie warunkéw
pracy), swiadomos¢ dotyczqgca procedur i dziatah rdwnosciowych wsrdd spotecznosci
akademickiej jest niska, co z kolei moze wptywac na efektywnos$¢ wdrazania dziatan

z tego obszaru.

W wyniku analizy luk opracowany zostat plan dziatan. Jest on integralng czescig Stratedgii
HR dla Pracownikdbw Naukowych, przyjetej przez Senat uczelni w listopadzie 2024r.,
wramach ktérej zostaty zaplanowane dziatania naprawcze idoskonalgce.
W odniesieniu do wspomnianych wyzej zasad Karty iKodeksu, dotyczgcych kwestii

rownosciowych, zaplanowano:

e Zwiekszenie dostepnosci informaciji odnos$nie do obowigzujgcych przepisdw
wewnetrznych izewnetrznych, ktére gwarantujg m.in. zachowanie work-life
balance, koordynacje i synchronizacje z dziataniami zaplanowanymi w ramach

Planu Rownosci Ptci dla UMW;

e Przeprowadzenie kampanii informacyjnej o obowigzujgcych  przepisach
prawnych na uczelni w zakresie réwnosci ptci iprzepisdw  stuzgcych
przeciwdziataniu  zjawiskom niepozgdanym - mobbingowi inierdbwnemu
traktowaniu oraz procedur dotyczgcych zgtaszania takich zjawisk — skorelowane

z kampanig informacyjng w ramach Planu Réwnosci Ptci dia UMW,
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Analiza luk, dokonana w procesie ubiegania sie o wyrdznienie HR Excellence in
Research, pozwolita takze na rozpoznanie obszardw do poprawy i wprowadzenie
dziatan systemowych, ktére scalg kilka toczgcych sie proceséw (m.in. realizacja zatozen

Planu Réwnosci Ptci, strategii UMW czy wytycznych z Panstwowej Inspekciji Pracy

odnosnie do przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacii).

Kolejne badanie ankietowe zostato przeprowadzone zinicjatywy petnomocnikdw
rektora ds. rbwnego traktowania w gtownej mierze w odpowiedzi na zgtaszane przez
osoby studiujgce incydenty, ktére dotyczyty wystepowania zjawisk niepozgdanych
w Srodowisku akademickich.

Celem ankiety byto nie tylko zebranie doswiadczen osdb studivjgcych na UMW
o zjawiskach, ktére sg postrzegane jako niepozgdane (nierbwne traktowanie
uwzgledniajgce dyskryminacije, molestowanie czy molestowanie seksualne), ale réwniez
zZbadanie, czy podejmowane przez uczelnie dziatania przeciwdziatajgce zjawiskom
niepozgdanym sg widoczne i odpowiednio komunikowane.

Poszukiwane byty odpowiedzi na nastepujgce pytania:

1. Jakie dziatania dyskryminujgce sqg stosowane przez nauczycieli akademickich wobec
o0s6b studivjgcych?

2. Jakie dziatania dyskryminujgce sg stosowane przez osoby studivjgce wobec osdb
studivjgcych?

3. Gdzie dochodzi do takich sytuacijie

4. Czy osoby studiujgce wiedzqg, jakie dziatania mogg podjg¢ w obronie swojej lub
innych, gdy dos$wiadczqg lub sg $wiadkami zjawisk niepozgdanych?

5. Jak osoby studivjgce postrzegajqg dziatania UMW w tym obszarze (poziom zaufania)?2

O udziat w badaniu zostaty poproszone osoby studivjgce na wszystkich kierunkach
oferowanych przez Uniwersytet Medyczny we Wroctawiu z uwzglednieniem studentéw
z English Division oraz uczestnicy Szkoty Doktorskiej.

W badaniu tgcznie wziety udziat 804 osoby (642 osoby studiujgce w |. polskim i 162 osoby
studivjgce wj. angielskim). Udziat w ankiecie w obydwu wersjach jezykowych
W przewazajgcej czesci wziety kobiety (blisko 70%). Najliczniej odpowiedziaty osoby
studiujgce na kierunku lekarskim — zardbwno w j. polskim, jak i angielskim (tgcznie 57%),
natomiast jesli chodzi o rok studidw, to wérdd oséb studiujgcych w j. polskim dominowaty
odpowiedzi 0osdb z i roku (25%), Il roku (22%) i lllroku (17%). Rozktad odpowiedzi dla English
Division w przypadku roku studidow wskazat na przewage odpowiedzi wsrdd oséb na
odpowiednio Il (25%), Ill (23%) oraz VI (20%) roku studiow.
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Szczegdtowy raport ztego badania ankietowego bedzie opublikowany w osobnym
dokumencie. Najwazniejsze kwestie w kontekscie Planu Rownosci Ptci, ktdre wytonity sie
z tego badania, pokrywajqg sie z wynikami ankiety dotyczgcej HR Excellence in Research
oraz z wynikami ankiety przeprowadzonej na potrzeby diagnozy przed wprowadzeniem
Planu Réwnosci Ptci w 2022 r.:

e wiekszo$S¢ oséb, ktére wrziety udziat w ankiecie (w obu wersjach jezykowych),
wskazuje na to, ze polityka rownosciowa jest na UMW potrzebna i realizowana,

e wiekszo$¢ ankietowanych nie ma wiedzy na femat mozliwosci zgtaszania zdarzen
postrzeganych jako nierbwne traktowanie,

e 0soby studiujgce deklarujg brak wiedzy na temat dziatah podejmowanych przez
UMW w obszarze rownosciowym,

e najczestsze przejawy zdarzeh niepozgdanych dotyczg obszaru komunikacii
komentarze lub zarty odnoszgce sie do przekonah na temat stereotypdw
dotyczgcych kobiet i mezczyzn, innego (lepszego lub gorszego) traktowania lub
oceniania ze wzgledu na ptec¢, komentarzy lub zartdw o podtekscie seksualnym,
zwracania sie w niestosownie poufaty sposdb, kwestionowania kompetencii
zuwagi na pte¢ izniechecania do podejmowania nowych wyzwan,
nieadekwatnych komentarzy na temat wyglgdu, ubioru, przypisywania sobie

sukcesow zawodowych przez innych.

Jak wida¢, podobnie jak u oséb pracujgcych i doktorantdw, rowniez wsérdéd studentek
i studentow UMW Swiadomosc istnienia procedur idziatan réwnosciowych wsérdd
spotecznosci akademickiej jest wcigz niewystarczajgco wysoka. Stgd jednym
z kluczowych zatozen w ramach realizacji Planu 2025-2029 bedzie intensyfikacja dziatan
komunikacyjnych iszkoleniowych, podnoszgcych wiedze cztonkdw  wspdlnoty
akademickiej w tym obszarze, w tym uwrazliwienie oséb, ktére postugujqg sie jezykiem

dyskryminujgcym, i wprowadzenie w miare mozliwosci nowych standardéw komunikacii.
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Whnioski wynikajgce z analizy danych diagnostycznych
Podsumowujgc powyzszg diagnoze w zakresie analizy danych liczbowych, odpowiedzi
udzielanych na pytania zadane w ankietach oraz dotychczasowych dziatan zwigzanych
zreadlizacjg zatozen poprzedniej edycji Planu Rodwnosci Ptci, mozna wyciggngc¢ kilka
kluczowych wnioskow:

1. Proporcje reprezentaciji ptci wsrdd réznych grup spotecznosci akademickie]
w zasadzie nie zmienity sie — liczba kobiet pozostaje wyzsza wsrdd kadry
akademickiej i administracyjnej oraz oséb studiujgcych. Nadal istniejg zatem
obszary, w ktérych mezczyzni stanowiq grupe niedoreprezentowana.

2. Warte odnotowania jest to, ze wzrdst procentowy udziat kobiet w gremiach
decyzyjnych oraz w najwyzszej kadrze zarzgdzajgcej. Kobiety kierujg réowniez
projektami o wiekszych budzetach niz w latach poprzednich.

3. Nadal wystepuje problem zwigzany ze stereotypami dotyczgcymi ptci
i zwigzanymi z tym uprzedzeniami, co przejawia sie gtdwnie w sferze komunikacii,
czesto przybierajgcej formy jezyka dyskryminujgcego.

4. Wiekszos¢ spotecznosci akademickiej pomimo pozytywnej oceny kwestii
rownosciowych ma niskg Swiadomos$¢ dziatan czy inicjatyw réwnosciowych
podejmowanych na UMW oraz nie ma wystraczajgcej wiedzy odnosnie do

mozliwosci zgtaszania zjawisk niepozgdanych.

Kontynuacja dobrych rozwiqgzan - dziatania, ktére zostaty
z sukcesem zrealizowane w latach 2022-2024

1. Dziatania podejmowane na rzecz podniesienia swiadomosci i wiedzy na temat
dyskryminaciji (w tym motywowanej ze wzgledu na pteé i orientacje seksualnq)
oraz wzmochienie umiejetnosci adekwatnego reagowania w takich sytuacjach
wsréd cztonkow spotecznosci uczelni.

Przyktady realizacji tych dziatan to m.in.:

e Obowigzkowe szkolenia online dla osdéb rozpoczynajgcych nauke na UMW
dotyczgce tematyki réwnosciowej i informujgce o mozliwosciach reagowania.

e Umotzliwienie przez uczelnie organizacji szkolen zzakresu przeciwdziatania
nierbwnemu traktowaniu iinnym zjawiskom niepozgdanym w odpowiedzi na
doniesienia dotyczgce niewtasciwych zachowan nauczycieli akademickich —

szkolenie przygotowane wytqgcznie na potrzeby UMW, oparte na konkretnych
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przyktadach uwzgledniajgcych specyfike Srodowiska uczelni w celu lepszego
przekazu.

Szkolenia dla kierownikow administracji uczelni — zorganizowane z inicjatywy
dyrektor generalnej przy wspobtpracy petnomocnikdw ds. rownego fraktowania.
Szkolenia dotyczyty m.in. kwestii rownego traktowania oséb w zespotach, réznic
pokoleniowych i miaty na celu zachecenie kierownikéw do refleksji nad wtasnym
stylem przywddztwa oraz identyfikacje obszardbw wymagajgcych dalszego
rozwoju.

Szkolenia z réznic kulturowych dla nauczycieli akademickich — zorganizowane przy
wsparciu Dziatu Wspotpracy Miedzynarodowej. Szkolenia dotyczyty pogtebienia,
odswiezenia, by¢ moze zweryfikowania dotychczas zdobytej wiedzy, zatozen
i metod pracy w srodowisku zréznicowanym kulturowo.

Przekazywanie informacji o mozliwosci udziatu w bezptatnych, nieobligatoryjnych
szkoleniach z obszaru rownosciowego — pracownikom dziekanatéw i biura Szkoty
Doktorskiej zaproponowany zostat udziat w bezptatnym, certyfikowanym kursie

»Pomoc psychologiczna osobom ze spotecznosci LGBT+".

2. Imiany organizacyjne i instytucjonalne w ramach polityki rownosciowej UMW.

Przyktady realizacji tych dziatan to m.in.:

Iwiekszenie liczby petnomocnikdw rektora ds. réwnego fraktowania (aktualnie
funkcje te petnig ftrzy osoby) irozszerzenie zakresu ich kompetencji
i odpowiedzialnosci.

Opracowanie i wdrozenie ,,Polityki przeciwdziatania zjawiskom niepozgdanym —
nierdbwnemu traktowaniu i mobbingowi", wprowadzajgcej liczne usprawnienia,
wtym  dopuszczajgcej mozliwos¢  nieformalnego  zgtoszenia  zjawiska
niepozgdanego za posrednictwem osdb trzecich, mozliwos¢ skorzystania ze
wsparcia mediatora zewnetrznego oraz rozdzielenia procedur dotyczgcych
zgtaszania i dalszego postepowania w kwestiach zwigzanych z mobbingiem oraz
nierbwnego  fraktowania. Wramach procedury opracowane  zostaty
elektroniczne formularze zgtoszen dziatah niepozgdanych. Wspdlnie z zespotem
Centrum Kultury Jakosci Ksztatcenia zostata wypracowana jednolita Sciezka
procedowania, a ten zakres zostat wytgczony ze zgtoszen Skrzynki Jakosci

Ksztatcenia, aby utatwi¢ osobom studiujgcym wybdr narzedzia.
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Powotanie — zgodnie z ,Politykg przeciwdziatania zjawiskom niepozgdanym —
nierbwnemu fraktowaniu i mobbingowi” - odrebnych komisji:  Komisji
Antymobbingowej iKomisji ds. Przeciwdziatania Nierédwnemu Traktowaniu
i wzmocnienie kompetencji obydwu komisji, m.in. przez przyznanie im prawa do
konsultowania z ekspertami zewnetrznymi (z zakresu prawa, psychologii itp.)

rozstrzyganych spraw i/lub opracowywanych rekomendacji majgcych znaczenie
rowniez z punktu widzenia realizacji Planu Rownosci Ptci.

Aktualizacja sktadu Zespotu ds. Rownego Traktowania — zwiekszono udziat
studentéw, w tym wtgczono po raz pierwszy reprezentantéw English Division, aby

zrownowazy¢ udziat wszystkich grup sktadajgcych sie na wspdlinote uczelni.

Podjecie wspoétpracy pomiedzy poszczegdinymi jednostkami uczelni w ramach

dzialan zwigzanych z realizacjqg Planu Réwnosci Pici i polityki rownosciowej:

Przyktady realizacji tych dziatan to m.in.:

e wspomniana juz wspodtpraca petnomocnikdw rektora ds. réwnego
traktowania z Dziatem Wspbtpracy Miedzynarodowej w kontekscie szkolen
dotyczgcych réznic kulturowych,

e wspotpraca z Cenfrum Kultury Jakosci Ksztatcenia w celu wypracowania
optymalnych rozwigzah dotyczgcych mozliwosci zgtaszania  zjawisk
niepozgdanych,

e wspotpraca z Dziatem Komunikacji i Marketingu w kontekscie
rozpowszechniania informacji na temat dziatan rownosciowych wsérdéd
spotecznosci akademickie;j,

e Wspdtpraca z Dziatem Spraw Pracowniczych w kontek$cie podejmowania
dziatan zwigzanych z rozwigzywaniem potencjalnych konfliktow w zespotach
pracowniczych, mozliwosci tgczenia pracy zzyciem prywatnym czy
organizaciji szkolen,

e podjecie wspdtpracy z Zespotem ds. Wdrazania Zasad Europejskiej Karty
Naukowca i Kodeksu Postepowania przy Rekrutacji Pracownikdw Naukowych
— szczegdlnie w zakresie rekrutacji (monitorowanie reprezentacji ptci, jasne

i transparentne kryteria doboru kandydatow itp.) i rozwoju karier naukowych.
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4. Systematyczne prowadzenie i monitorowanie  statystyk  dotyczgcych
reprezentacji ptci wréinych obszarach dziatalnosci uczelni (m.in. statystyki
dotyczqce ksztatcenia i zatrudnienia na UMW, udziatu w gremiach decyzyjnych,

prowadzenia projektéw naukowych itp.)

Kontynuacja zatozen dlugodystansowych oraz propozycje
wzmochienia obszarow wymagajgcych pogtebienia
dziatan

1. Poprawienie komunikacji wewnetrznej na uczelni — zwiekszenie dostepnosci
informaciji w zakresie obowigzujgcych przepisdw wewnetrznych i zewnetrznych,
dotyczgcych réwnosci ptci iprzeciwdziatania zjawiskom niepozgdanym -
mobbingowi i nierdbwnemu traktowaniu oraz procedur dotyczgcych zgtaszania
takich zjawisk.

2. Wzmocnienie wsparcia organizacyjnego iinstytucjonalnego dla dziatan
zwiqgzanych zrealizacjqg celéw Planu Réwnosci Pici — wtym przed wszystkim
wsparcie administracyjne i finansowe oraz przeniesienie nadzoru nad realizacjq
celéw zawartych w Planie na Prorektora ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci
Uczelni. Aby moc sprawniej podejmowac kolejne zaplanowane inicjatywy, w tym
gtéwnie szkolenia, ktdére nie zawsze udaje sie realizowac bezkosztowo, potrzebne
jest wyasygnowanie izabezpieczenie przez uczelnie srodkédw finansowych na
okres realizacji Planu Réwnosci Ptci.

3. Kontynuacja oraz rozszerzenie programu szkolen dla kadry akademickiej
i administracyjnej oraz oséb studivjgcych. Kluczowe obszary dotycza:
komunikacji, jezyka inkluzywnego, rdznic kulturowych, ale tez rdznic
pokoleniowych, ktére niejednokrotnie powodujq sytuacije konfliktowe i napiecia.

4. Wzmochnienie dziatan ukierunkowanych na budowanie srodowiska sprzyjajgcego
rownowadze zycia prywatnego i zawodowego - tu istotna bedzie analiza potrzeb,
ktéra poprzedzi¢ powinna planowanie dziatan.

5. Wzmocnienie kompetencji liderskich wsréd kobiet — nie tylko nauczycielek
akademickich, ale tez studentek oraz kadry administracyjne;.

6. Dalsza integracja dziatan zwigzanych zrealizacjg zatozen Planu Roéwnosci Plci
zinnymi inicjatywami czy dziataniami prowadzonymi nauczelni -

usystematyzowanie i podjecie szerszej wspotpracy z poszczegdlnymi jednostkami
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UMW, ktére wramach prowadzonej dziatalnosci pozyskujg granty, realizujg

szkolenia zahaczajgce o zakres prordbwnosciowy itp.

Podsumowanie

Realizacja zatozen Planu Réwnosci Ptci na Uniwersytecie Medycznym we Wroctawiu jest
czynnikiem wprowadzajgcym zmiany w kulturze organizacyjnej uczelni — zaréwno na
poziomie instytucjonalnym, jak iindywidualnym. Jednym z kluczowych elementow tej
zmiany jest przygotowanie spotecznosci akademickiej do zrozumienia istoty
zaplanowanych dziatan i zwiekszenie zaangazowania w realizacje zatozonych celdw.

Z tego wzgledu gros dziatan w nowym Planie skupiac sie bedzie na zwiekszeniu
efektywnos$ci komunikacji oraz systematycznym ikonsekwentnym podnoszeniu
Swiadomosci i wiedzy cztonkdw wspdlinoty uczelni w odniesieniu do przeciwdziatania
wszelkim formom nieréwnego traktowania — z uwzglednieniem w miare mozliwosci
wymiaru intersekcjonalnosci oraz w szczegdolnosci zwrdcenie uwagi na kwestie zwigzane
Z przemocgq ze wzgledu na ptec.

Nalezy pamietac, ze Plan Rownosci Ptci jest projektem o charakterze ewolucyjnym
i dynamicznym, zatem w odpowiedzi na zmieniajgce sie srodowisko — w szczegdlnosci
w obszarze rozwoju uczelni — trzeba wzigé pod uwage, ze zardbwno zawarto$¢ Planu, jak
i cele oraz przypisane do nich dziatania mogg podlegac¢ modyfikacjom i aktualizacjom.
Konieczny jest staty monitoring i ocena postepdw oraz analiza napotkanych wyzwan na

poszczegdlnych etapach realizacii.
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