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. WPROWADZENIE

Plan Rownosci Pici Akademii Lomzynskiej jest strategicznym dokumentem zaprojektowanym
z mys$la o catej spotecznosci akademickiej w celu zapewnienia bezpiecznego oraz przyjaznego
miejsca pracy i nauki wolnego od dyskryminacji, a takze umozliwiajgcego wszystkim
swobodny rozw6j naukowy, zawodowy 1 osobisty. Akademia L.omzynska uznajac, ze rownos¢
i roznorodno$¢ sa wartosciami, ktore przyczyniaja si¢ do rozwoju nauki a tym samym catych
spotecznos$ci, jest zaangazowana w tworzenie S$rodowiska spotecznego, edukacyjnego,
zawodowego oraz naukowego opartego na kulturze integracyjnej, ktora ceni r6znorodnos¢ oraz
godno$¢ wszystkich.

Plan Roéwnosci Plci oparty zostal na wytycznych Komisji Europejskiej oraz mi¢edzynarodowych
standardach z zakresu przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji, w tym ze wzgledu
na pte¢, wyznanie, orientacje seksualng, ras¢, narodowos¢ czy niepetnosprawnos¢. Dlatego tez
najistotniejszym zadaniem Planu jest promowanie, wdrazanie i monitorowanie pozytywnych
dziatan i dobrych praktyk dotyczacych rownosci plcei 1 réznorodnos$ci. Poprzez jego przyjecie
i wdrozenie, Uczelnia dazy do eliminacji wszelkich form dyskryminacji ptciowej, zarowno
jawnej, jak i ukrytej oraz stworzenia kultury opartej na szacunku, rownosci i sprawiedliwosci.

Akademia Lomzynska realizujac swoja podstawowa misje jaka jest ,ksztalcenie
profesjonalistow”, czyni to przy wykorzystaniu holistycznego podejscia, ktore obejmuje nie
tylko przekazanie jak najlepszych standardow jakosci ksztalcenia w postaci profesjonalnej
1 merytorycznej wiedzy polaczonej z tak oczekiwang i wymagang na rynku pracy praktyka, ale
rowniez poprzez wzbudzenie okreslonych postaw spotecznych opartych na podstawowych
warto$ciach wynikajacych z przyrodzonej i niezbywalnej godnosci osoby ludzkiej.

W ramach Planu, Akademia Lomzynska skupia si¢ na wskazanych przez Komisj¢ Europejska
kluczowych obszarach sprzyjajacych osiggnieciu rownosci pici:

. Rownowadze pomigdzy zyciem prywatnym a zawodowym.

. Rownowadze ptei w kadrze zarzadzajacej 1 gronach decyzyjnych.

. Rownowadze pteci w procesie rekrutacji 1 rozwoju kariery.

. Wiaczeniu kwestii ptci do badan 1 tresci dydaktycznych.

. Srodkach przeciwko przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu

seksualnemu.

Sporzadzenie Planu poprzedzone zostalo przeprowadzeniem badan ankietowych wsréd
spotecznosci akademickiej oraz analizg struktury zatrudnienia w Uczelni. Celem tych dziatan
bylo zrozumienie potrzeb spotecznosci akademickiej oraz dostrzezenie wyzwan, zwigzanych
z postepem cywilizacyjnym oraz technologicznym jaki zachodzi w dzisiejszych czasach 1 ktory
ma wptyw na funkcjonowanie uczelni wyzszych.
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Akademia Lomzynska zobowigzuje si¢ do regularnego przegladu i aktualizacji Planu Rownosci
Pici, aby reagowac¢ na zmieniajace si¢ potrzeby i wyzwania. Dgzenie do rownosci pici jest nie
tylko kwestig sprawiedliwo$ci spolecznej, ale takze kluczowym elementem w budowaniu
nowoczesnej, innowacyjnej 1 zrownowazonej instytucji edukacyjnej. Poprzez wdrozenie tego
Planu, Uczelnia nie tylko spetnia swoje zobowigzania prawne, ale takze aktywnie przyczynia
si¢ do tworzenia spoteczenstwa opartego na rownosci 1 inkluzywnosci.
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1. DIAGNOZA

Diagnoza wybranych aspektow funkcjonowania Akademii Lomzynskiej uwzglednia pte¢ jako
zmienng opisowg oraz dodatkowe kryterium selekcji i porzadkowania aktualnie dost¢pnych
danych. W tym celu wykorzystane zostaty:

. zestawienia ilosciowe dotyczace zatrudnienia w poszczegdlnych grupach
pracowniczych oraz zajmowanych stanowiskach i petnionych funkcjach,

. dane dotyczace oséb uczacych sig,

. wyniki ilo§ciowe 1 jakoSciowe badan ankietowych, pochodzace z ankiety

przeprowadzonej wsrdd nauczycieli akademickich, kadry wspomagajacej oraz os6b
uczacych sie — studentek i1 studentow AL.

Dokonanie diagnozy rozpoczgto od analizy danych instytucjonalnych dotyczacych
rozmieszczenia kobiet 1 m¢zczyzn w strukturach Uczelni. Dane zostaly udostgpnione przez
jednostki administracyjne Akademii Lomzynskiej, w tym m.in. Dziat Spraw Osobowych, Dziat
Ksztatcenia i Spraw Studenckich oraz Dzial Nauki i Projektow. Przeanalizowano dane
iloSciowe na temat pozycji zajmowanych przez kobiety i mgzczyzn w strukturze pracowniczej
i studenckiej na wydziatach, a takze w organach decyzyjnych na réznych szczeblach Uczelni,
co skutkowato mozliwos$cia oceny struktur Akademii.

Kolejnym krokiem bylo opracowanie i przeprowadzenie anonimowej ankiety ws$rdd osob
zatrudnionych jako nauczyciele akademiccy, kadra wspomagajaca, jak rowniez w §rodowisku
studenckim. Wszystkie dane pozyskane z badan ankietowych byly i sa przechowywane
w wewngtrznych systemach Uczelni. Badania miaty charakter dobrowolny oraz anonimowy.
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1. Struktura zatrudnienia

Analiza danych dotyczacych struktury zatrudnienia zostata przeprowadzona na podstawie
danych z Dziatu Spraw Osobowych. Prezentowane ponizej informacje obrazuja stan na dzien
20 sierpnia 2024 roku.

Akademia Lomzynska w potowie 2024 roku zatrudniala tacznie 258 pracownikdw,
z czego liczba kobiet wynosita 167 a liczba mezczyzn — 91.

Podziat pracownikéw Akademii wg ptci

35%
m Kobiety

® Me¢zczyzni

65%

Uczelnia zatrudniata 180 pracownikow [101 kobiet i 79 mezczyzn] na stanowisku nauczyciela
akademickiego oraz 84 pracownikoéw tworzacych kadre wspomagajaca (administracje Uczelni)
[68 kobiet oraz 16 mezczyzn].

Pracownicy Akademii wg pfci i stanowiska
5%

399, m Kobiety - nauczyciele
akademiccy
m Kobiety - kadra

wspomagajaca

30%

m MezZczyzni - nauczyciele
akadmiccy
® Mezczyzni - kadra
wspomagajaca

26%
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Kadra wspomagajaca wg ptci
19%
m Kobiety
Mezczyzni
81%
Roéznica pomigdzy liczba kobiet i m¢zczyzn zatrudnionych w Uczelni jest wyrazna. Kobiety
stanowia 65% pracownikow, podczas gdy mezczyzni 35%. Kobiety stanowia wigkszos$é
zarowno wérdd pracownikow na stanowiskach nauczycieli akademickich, jak i wsrod kadry
wspomagajacej. Najwigksza rdznica jest zauwazalna w przypadku osob zatrudnionych w grupie
kadry wspomagajacej, gdzie wystepuje bardzo duza niedoreprezentacja mezczyzn. W Uczelni
jest zatrudnionych tylko 16 m¢zczyzn w administracji, podczas gdy kobiet jest 68. To oznacza,
ze na stanowiskach obstugujacych dziatalnos¢ Uczelni kobiety maja liczebna przewage.
Struktura zatrudnienia na stanowiskach kadry wspomagajacej odzwierciedla sfeminizowanie
niektorych zawodoéw w Polsce, dotyczy to oséb zatrudnionych w ksiegowosci, kadrach,

bibliotece, projektach czy sekretariatach.

Nauczyciele akademiccy wg pfci i grupy stanowisk
m Kobiety - grupa
badawczo-dydaktyczna
= Kobiety - grupa

dydaktyczna
Mezczyzni - grupa
badawczo-dydaktyczna

® Mezczyzni - grupa
dydaktyczna

26%

Sposrod nauczycieli akademickich w grupie badawczo-dydaktycznej zatrudniono 84 osoby
[47 kobiet i 37 me¢zczyzn]| natomiast w grupie dydaktycznej — 96 o0sob [54 kobiety oraz

42 mezczyzn].

23%

30%

Struktura zatrudnienia na poszczegoélnych Wydziatach przedstawiona zostata na ponizszych

21%

wykresach.
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Struktura zatrudnienia
na Wydziale Nauk o Zdrowiu

Struktura zatrudnienia
na Wydziale Prawa i Administracji

Kobiety - bad -
12% o, 'WKobiety - grupa badawczo- 13% ) dycéallftt;’czr%:lu[l;? acawezo
26% dydaktyczna [18]
15% = Kobiety - grupa dydaktyczna [32] " Kobiety - grupa
44% dydaktyczna [1]

® Mezczyzni - grupa badawczo-

Mescrvini -
dydaktyczna [10] m Mezezyzni - grupa

37% badawczo-dydaktyczna [6]
® Mezczyzni - grupa dydaktyczna
[8] ® Mezczyzni - grupa

dydaktyczna [2]

0
47% 6%

Struktura zatrudnienia
na Wydziale Nauk Spotecznych

Struktura zatrudnienia
na Wydziale Nauk Informatyczno

i Humanistycznych -Technicznych
= Kobiety - grupa badawczo- 0
17% dydaktyczna [18] 10% » Kobiety - grupa badawczo-

‘ 10% dydaktyczna [4]
= Kobiety - grupa dydaktyczna

38% 1] = Kobiety - grupa dydaktyczna [4]
21% = Mezczyzni - grupa 53% = Mezczyzni - grupa badawczo-
badawczo-dydaktyczna [10] dydaktyczna [11]
27% . .
= Mczezysni - grupa = Ifélg]zczyzm - grupa dydaktyczna

24% dydaktyczna [8]
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Sktad kadry kierowniczej Akademii Lomzynskiej tworzy 38 osob, w tym wiladze rektorskie,

wladze dziekanskie, kierownicy katedr i zakladow, a takze osoby zajmujace kierownicze
1 dyrektorskie stanowiska wérdd kadry wspomagajace;.

Kadra kierownicza wg ptci

0
327 = Kobiety [26]

68% Mezczyzni [12]

2. Osoby uczace sie

Na dzien sporzadzenia Planu, tj. 22.08.2024 r., przypadajacy w okresie przerwy
migdzysemestralnej, w Akademii Lomzynskiej studiowato 1095 o0s6b [766 studentek oraz 422
studentow] w trybie studidow stacjonarnych oraz niestacjonarnych.

Osoby uczace si¢ w Akademii wg pfci

36% m Kobiety [7606]

64% Mezczyzni [422]

Osoby uczace si¢ wg plci na Osoby uczace si¢ wg plci na
Wydziale Nauk o Zdrowiu Wydziale Prawa i Administracji
25% 27%
= Kobiety [234] = Kobiety [153]

Mezczyzni [76] Mezczyzni [58]

75% 73%
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Osoby uczace si¢ wg plci na Osoby uczace si¢ wg plci na
Wydziale Nauk Spotecnych Wydziale Nauk Informatyczno
i Humanistycznych - Technicznych

25%

30%
= Kobiety [219] = Kobiety [65]

= Mezczyzni [95] = Mezczyzni [193]

700/0 750/0

Podziat 0s6b uczacych si¢ wg plci na poszczegdlnych kierunkach zaprezentowano na

ponizszych wykresach.
Bezpieczenstwo Informatyka Mechatronika
i certyfikacja Zywnosci 9%, 0%
16%

= Kobiety [0]

' = Kobiety [15]

= Mezczyzni [155]

‘ = Kobiety [37]

= Mezczyzni [28
= Mezczysni [7] ezczyini [28]

84% 91% %
Technologia Zywnosci Filologia angielska Pedagogika
i Zywienia cztowieka 12%

19% 33% ‘ * Kobiety [52] ‘ = Kobiety [61]
‘ = Kobiety [13]

= Mezczyzni [26] « Mezczyini [8]

= Mezczyzni [3] 67%
81% 88%
Zarzadzanie Fizjoterapia Kosmetologia
0%
= Kobiety

[106] = Kobiety [49] = Kobiety [49]

53%
= Mezczyzni [43]

47%

= Mezczyzni

63% [61] = Mezczyzni [0]

Piglggniarstwo Wychowanie fizyczna Prawo

100/0 250/0

) 47%
‘ = Kobiety [130] . = Kobiety [6] i’

= Mezczyzni [15] = Mezczyzni [18]

= Kobiety [20]

53%
= Mezczyzni [18]

75%
90%

Administracja

23%

‘ = Kobiety [133]

= Mezczyzni [40]
77%
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3. Badania ilosciowe

Analiza wynikow badania ankietowego przeprowadzonego ws$réd nauczycieli
akademickich Akademii Lomzynskiej.

Ankieta skierowana zostata do nauczycieli akademickich zatrudnionych w Akademii
Lomzynskiej. Sposrdd 180 uprawnionych, w badaniu ankietowym wziety udziat 42 osoby, co
stanowi 23% wszystkich respondentow.

Ograniczenia zwigzane z plcia:

. Rekrutacja: Zaden z nauczycieli nie odczuwal ograniczen zwigzanych z plcig
podczas rekrutacji na swoje stanowisko. Wszyscy (100%) odpowiedzieli, ze nie
doswiadczyli takich ograniczen.
. Awans: Rowniez wszyscy respondenci (100%) zgodzili si¢, ze pracownicy
Akademii Lomzynskiej maja rowne szanse na awansowanie, niezaleznie od pfci.

Przeszkody w realizacji kariery.
Najczesciej wskazywane przeszkody to:

. Obowiazki rodzinne: 24 osoby (57%) wskazaty, ze obowiazki zwigzane z zyciem
rodzinnym stanowig najwigkszg przeszkode w ich karierze.
. Obcigzenie zawodowe: 15 0s6b (35%) uwaza, ze zbyt duze obcigzenie obowigzkami
zawodowymi rowniez wptywa negatywnie na rozwoj kariery.
. Czas: 15 0s0b (35%) wskazalo brak wystarczajacej ilosci czasu na realizacj¢ zadan
naukowych.

Udziat w projektach 1 wyjazdach:

. Staz 1 Erasmus+: Wigkszo$¢ respondentéw (26 osob, 61%) nie brata udziatu
w stazach krajowych ani zagranicznych w latach 2020-2024. Tylko 9 os6b (214%)
uczestniczyto w wigcej niz 3 takich programach.
. Projekty finansowane z zewngtrznych zrodet: 37 osob (88%) nie peknito roli
kierownika w projektach finansowanych z zewngtrznych zrodel, a 18 0sob (42%)
w ogoéle nie brato udzialu w takich projektach. Osoby, ktore uczestniczyly
w projektach, nie odczuwaty jakichkolwiek ograniczen zwigzanych z plcig.

Ograniczenia i przeszkody zwigzane z picia:

. Szkolenia 1 projekty: Wszystkie osoby (100%) odpowiedziaty, ze udziat
w szkoleniach 1 projektach nie jest uzalezniony od pici. Podobnie, nikt nie odczuwat
zadnych ograniczen zwigzanych z ptcig podczas uczestnictwa w projektach.

11|Plan Réwnosci Plci
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. Dyskryminacja i faworyzowanie: 41 osob (98%) stwierdzito, ze nie dostrzegato
zadnych nieformalnych okolicznosci dyskryminujacych lub faworyzujacych
pracownikow ze wzgledu na ptec.

Atmosfera w pracy i stereotypy:

. Niestosowne komentarze: 41 osob (98%) nie bylo $wiadkami niestosownych
komentarzy na temat pitci lub o podtekscie seksualnym w srodowisku pracy. Tylko
jedna osoba wskazata, ze do$wiadczyta niestosownych uwag co do swojego
wygladu.
. Stereotypy: Czes¢ respondentow (5 osob, 11%) zgodzita si¢ ze stwierdzeniem, ze
kobiety sa mniej stanowcze niz m¢zczyzni, a 5 osob (11%) uwaza, ze kobiety sa
mniej odporne na stres.
. Niestosowne zachowania: Zaden z respondentéw nie do$wiadczyl propozycji
o charakterze seksualnym ze strony przetozonych. Jedna osoba doswiadczyta
propozycji o charakterze seksualnym ze strony wspotpracownikow.
. Faworyzowanie: 3 uczestnikéw (7%) wskazato na réznice w wymaganiach
stawianych pracownikom Akademii Lomzynskiej zatrudnionych na podobnych
stanowiskach, biorac pod uwage kryterium pici. 41 respondentéw uwaza, ze zadna
z plci nie jest uprzywilejowana w spotecznosci Akademii Lomzynskiej. Jeden
respondent wskazal, ze mezczyzni sg plcig uprzywilejowana.

Réwnowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym:

. Wsparcie w faczeniu obowiazkéw rodzinnych i zawodowych: 18 0sob (42%) czuje,
ze otrzymuje wsparcie od przelozonych w zakresie ltaczenia obowigzkow
rodzinnych z zawodowymi, a 14 0s6b (33%) czuje wsparcie od wspotpracownikow.
. Roéwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym: Wigkszos$¢ respondentow
(35 osob, 83%) uwaza, ze udaje im si¢ zachowa¢ réwnowage migdzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

Wyniki badania ankietowego wskazuja na ogdlnie pozytywne postrzeganie kwestii rownosci
ptci w Akademii Lomzynskiej. Nauczyciele nie odczuwaja znaczacych ograniczen zwigzanych
z plcia w konteks$cie rekrutacji, awansow, udziatu w projektach czy szkolen. Najwigkszymi
wyzwaniami wskazywanymi przez respondentdw sa aspekty zwigzane z obowigzkami
rodzinnymi oraz obcigzenie zawodowe, co moze wptywac na ich kariery. Ponadto, atmosfera
pracy jest oceniana pozytywnie.

Analiza wynikéw badania ankietowego przeprowadzonego wsrod kadry wspomagajacej
Akademii Lomzynskiej.

Ankieta zostala skierowana do pracownikow administracyjnych zatrudnionych w Akademii

Lomzynskiej. W badaniu ankietowym wzigto udziat 12 0séb z 84 uprawnionych, co stanowito
14 %.

12|Plan Réwnosci Plci
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Ograniczenia zwigzane z plcia:

Rekrutacja i awanse: Zaden z respondentéw nie odczuwat ograniczen ze wzgledu na
pte¢ podczas rekrutacji na swoje stanowisko. Wszyscy (100%) stwierdzili, ze
pracownicy majg rOwne szanse na awansowanie.
Rownos¢ w szansach 1 mozliwosciach: Wszyscy respondenci uwazaja, ze nie ma roznic
w traktowaniu pracownikow ze wzgledu na ptec.

Wsparcie instytucjonalne i przeszkody w karierze:

Poziom wsparcia: Wickszo$¢ respondentdow ocenita poziom wsparcia instytucjonalnego
jako dobry (58%) lub bardzo dobry (33%). Jedynie jedna osoba ocenita wsparcie jako
dostateczne.
Przeszkody w karierze: NajczeSciej wskazywane przeszkody to:

o Obowiazki rodzinne: 4 osoby (33%).

o Obcigzenie zawodowe: 4 osoby (33%).

o Poczucie zbyt niskich kompetencji: 3 osoby (25%).

Udziat w projektach i szkoleniach:

Projekty zewnetrzne: 4 osoby (33%) uczestniczyly w projektach finansowanych
z zewngetrznych zrodet, ale zadna z nich nie petnita roli kierownika projektu.

Szkolenia: Wigkszo$¢ (75%) uwaza, ze liczba szkolen jest satysfakcjonujaca.
Jednoczes$nie wszyscy zgodzili si¢, ze udziat w szkoleniach nie jest uzalezniony od pici.

Atmosfera w pracy i stereotypy:

Niestosowne zachowania: Tylko jedna osoba byta §wiadkiem niestosownych Zartéw na
temat plci, ale Zaden z respondentéw nie doswiadczyl niestosownych uwag na temat
wygladu, propozycji o charakterze seksualnym ani mobbingu.

Stereotypy: Wiekszo$¢ respondentow odrzuca stereotypy piciowe, cho¢ pojedyncze
osoby zgodzily si¢ ze stwierdzeniami dotyczacymi wigkszej kreatywnosci mezczyzn
(8%) oraz ich wiekszej odpornosci na stres (8%).

Roéwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym:

Roéwnowaga praca-zycie prywatne: Wszyscy respondenci stwierdzili, ze udaje im si¢
zachowac¢ rownowage migdzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Wsparcie w taczeniu obowigzkow rodzinnych z zawodowymi: Cze$¢ respondentow
(25%) wskazata, ze otrzymuje wsparcie w tym zakresie, zarowno od przetozonych, jak
1 wspolpracownikow.

Ogo6lnie, wyniki badania ankietowego wskazuja na pozytywna atmosfer¢ w Akademii
Lomzynskiej. Respondenci sg zadowoleni z poziomu wsparcia instytucjonalnego, cho¢
dostrzegaja pewne przeszkody w rozwoju kariery, gltownie zwigzane z obcigzeniem
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zawodowym i obowigzkami rodzinnymi. Badanie ankietowe pokazuje, ze rtOwnowaga miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym jest zachowana, a srodowisko pracy jest postrzegane jako
rowne 1 sprawiedliwe pod wzgledem pfci.

Analiza wynikow badania ankietowego przeprowadzonego wsrod oséb uczacych sie
w Akademii Lomzynskie;j.

Badanie ankietowe zostatlo przeprowadzone wsrod studentow i studentek Akademii
Lomzynskiej. W badaniu wziglo udzial 86 os6b, co stanowi okolo 8% wszystkich
uprawnionych (1095 studentow).

Ograniczenia ze wzgledu na plec:

e Rekrutacja na studia: Tylko 1 respondent (1%) wskazat, ze dos§wiadczyt ograniczen ze
wzgledu na ple¢ podczas rekrutacji na studia. Wigkszo$¢, czyli 85 osob (99%), nie
odczuwalo takich ograniczen.

o Udziat w aktywnosciach: 84 osoby (98%) stwierdzily, ze dost¢p do szkolen, konferencji
1 innych aktywnosci nie jest uzalezniony od pici. Jedynie 2 osoby (2%) miaty inne
zdanie.

Przeszkody w studiowaniu.
Najczesciej wskazywane przeszkody to:

o Organizacja planu zaj¢¢: 53 osoby (62%).
o Sytuacja socjalna i konieczno$¢ pracy zarobkowej: 23 osoby (27%).
o Nierowne traktowanie studentow przez wyktadowcoéw: 15 o0sob (17%).

Doswiadczenia zwigzane z nierownoscig pici:

e Rowne szanse: 81 0s0b (94%) uwaza, ze wszyscy studenci majg rowne szanse, jednak
5 0s0b (6%) ma odmienne zdanie.

e Komentarze o podtekscie plciowym: 19 respondentow (22%) bylo $wiadkami
niestosownych wypowiedzi na temat ptci w srodowisku studenckim, a 17 0sob (20%)
wskazato na podobne zachowania ze strony nauczycieli akademickich.

Zroznicowanie w traktowaniu:

o Oceny i wymagania: 7 osob (8%) dostrzeglo roznice w ocenach, a 5 0sob (6%)
w wymaganiach stawianych studentom w zaleznosci od pici.

o Faworyzowanie ze wzgledu na pte¢: 3 osoby (4%) zauwazyly faworyzowanie
studentow ze wzgledu na plec.
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Reakcje na zgloszenia o nierownosci:

e Tylko jedna osoba probowata zglosi¢ zachowanie o charakterze dyskryminujacym,
jednak bez zadowalajacego rezultatu.

Stereotypy i mobbing:

e Mobbing: 3 osoby (4%) doswiadczyly mobbingu ze strony nauczyciela akademickiego.

o Stereotypy piciowe: Istnieje pewien odsetek respondentow, ktorzy zgadzajg si¢
z negatywnymi stereotypami ptciowymi, na przyktad 15 oséb (17%) uwaza, ze kobiety
sa3 mniej odporne na stres niz mezczyzni.

Preferencje dotyczace nauczycieli:

e Wigkszo$¢ respondentow (78 osdb, 90%) stwierdzita, ze pte¢ nauczyciela nie ma dla
nich znaczenia w kontek$cie kompetencji merytorycznych, relacji w grupie czy
umiejetnosci wykorzystywania narzgdzi edukacyjnych.

Wyniki badania ankietowego wskazuja, ze wigkszos¢ osob uczacych si¢ nie dostrzega
problemow z roéwnosciag pilci na etapie rekrutacji oraz podczas studiow w Akademii
Lomzynskiej. Mimo to, istnieje pewna liczba respondentow, ktorzy doswiadczyli lub byli
swiadkami nier6wnego traktowania, stereotypow plciowych czy mobbingu.
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I11. CELE STRATEGICZNE NA LATA 2024-2030

Obszar: Réwnowaga pomiedzy zyciem prywatnym
a zawodowym.

CEL.: Podniesienie  swiadomosci  dotyczacej zasad  rownosSci
I niedyskryminacji.

Dziataniami zmierzajagcymi do osiggnigcia zalozonego efektu, powinna by¢ realizacja
nastepujacych celéw operacyjnych:

1. Prelekcje i wyktady

e Wyklady otwarte dla pracownikow 1 studentow: Organizowanie wyktadow
0 charakterze otwartym na temat rownosci, roznorodnosci i przeciwdziatania
dyskryminacji. Wyktady powinny by¢ dostosowane do réznych grup na Uczelni, w tym
kadry akademickiej, wspierajacej oraz 0sob uczacych sie.

o Warsztaty interaktywne: Warsztaty dotyczace identyfikowania i reagowania na
przypadki dyskryminacji, uprzedzen i mikroagresji, z praktycznymi scenariuszami
1 dyskusjami. W tym celu mozna wykorzysta¢ platforme e-elearningows.

2. Kampanie informacyjne

e Materiaty edukacyjne: Tworzenie materiatow edukacyjnych, ktore wyjasniajg zasady
rownosci, przyktady dyskryminacji 1 sposoby jej zgtaszania.

o Kampanie w mediach spotecznosciowych: Wykorzystanie platform spotecznosciowych
Uczelni do prowadzenia kampanii zwigkszajacych $wiadomos$¢ na temat réwnosci
i niedyskryminacji.

3. Wsparcie i doradztwo

e Powotanie Rzecznika ds. Rownosci, ktorego rola bedzie wspieranie w kwestiach
zwigzanych z rownoscig 1 dyskryminacjg pracownikéw Uczelni oraz 0sob uczacych sig.
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4. Badania i analizy

Ankiety i badania: Regularne przeprowadzanie badan ankietowych wsrod studentow
1 pracownikéw na temat ich doswiadczen zwigzanych z réwnoscig i dyskryminacja.
Monitoring postepow: Analiza postepoéw 1 skutecznosci dziatan podejmowanych przez
uczelnig, z okresowym raportowaniem wynikéw i wprowadzaniem ulepszen.

Podejmowanie powyzszych dziatah moze znaczaco przyczyni¢ si¢ do podniesienia

swiadomos$ci dotyczacej zasad rownosci i niedyskryminacji w Uczelni, tworzac bardziej
wlaczajace 1 bezpieczne srodowisko dla wszystkich cztonkéw spotecznosci akademickie;.

CEL:

Wzmocnienie rownowagi mi¢dzy zyciem rodzinnym a zawodowym.

Dziataniami zmierzajagcymi do osiagnigcia zatozonego celu, powinna by¢ realizacja

nastepujacych celéw operacyjnych:

1. Polityka i procedury promujgce rownowage

Przeglad polityk uczelni: Regularne przegladanie i aktualizowanie polityk dotyczacych
pracy, nauki i zycia rodzinnego, aby byty one bardziej przyjazne rodzinie.

Zasady ograniczania nadgodzin: Przyjecie polityki pracowniczej, ktéra ogranicza
nadgodziny i wspiera utrzymanie zdrowej rownowagi migdzy pracg a zyciem
prywatnym.

Kultura pracy: Wykonywanie obowigzkow stuzbowych wytacznie w godzinach pracy.

2. Organizacja pracy

Planowanie obcigzen dydaktycznych: Kontynuacja polityki tworzenia i uwzgledniania
dezyderatow w procesie planowania dydaktyki.

Organizacja studiow: Umozliwienie indywidualizacji procesu uczenia si¢ i form
weryfikacji jego efektow osobom z obowigzkami rodzicielskimi i opiekunczymi, m.in.
poprzez przyznawanie indywidualnej organizacji studiow.

Elastyczny czas pracy: Kontynuacja przyjetej polityki dotyczacej czasu pracy
pracownikow tworzacych kadrg wspomagajaca.

Informatyzacja: Informatyzacja procesow 1 cyfryzacja dokumentow dla poprawy
komfortu  pracy administracyjnej 1 mozliwo$ci  rozwijania  rozwigzan
telepracy/hybrydowych, poprzez wigksze wykorzystanie istniejacej platformy Systemu
Wymiany Dokumentow.

Organizacja spotkan: Planowanie spotkan roboczych uwzgledniajacych rownowage
pomigdzy pracg — rodzing lub uczeniem sig, a rodzing.

3. Promowanie kultury rownowagi

Szkolenia: Organizowanie szkolen na tematy takie jak: budowanie réwnowagi praca —
rodzina, zarzadzanie czasem, przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu.
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o Kampanie edukacyjne: Organizowanie kampanii informacyjnych i edukacyjnych na
temat korzysci plynacych z utrzymania rownowagi migdzy pracg a zZyciem prywatnym.

4. Urlopy rodzinne

e Urlop rodzicielski i ojcowski: Zachgcanie do korzystania z pelnych uprawnien do
urlopu rodzicielskiego, zarowno przez matki, jak 1 ojcow.

e Urlop zdrowotny: Wprowadzenie polityki wspierajacej pracownikow i studentow
w przypadku koniecznos$ci opieki nad chorym czlonkiem rodziny.

e Ulatwianie osobom pracujacym i uczacym si¢ ponownego wdrozenia si¢ w proces pracy
lub uczenia si¢ w sytuacji powrotdow z urlopow: Wprowadzenie praktyk typu
»pozostawania w kontakcie” dla osob dlugotrwale korzystajagcych z uprawnien
rodzicielskich oraz uregulowanie sytuacji osob przechodzacych i powracajacych
z urlopu rodzicielskiego w zakresie dydaktyki i prac naukowych, w tym uregulowanie
sytuacji osob na urlopach pracujacych w ramach grantow dydaktyczno-badawczych.

5. Infrastruktura
e Rozw¢j infrastruktury Uczelni przyjaznej rodzicom z matymi dzie¢mi.

Podejmowanie takich dzialan pomoze Uczelni stworzy¢ Dbardziej wspierajace
i zrownowazone srodowisko dla wszystkich cztonkéw spotecznosci akademickiej, co moze
przyczyni¢ si¢ do lepszego samopoczucia oraz efektywnosci zaréwno pracownikéw, jak
1 studentow.
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Obszar: Réwnowaga plci w kadrze zarzadzajacej i gremiach decyzyjnych.

CEL: Zapewnienie rownowagi plci i roznorodnosci w procesach
I podmiotach decyzyjnych.

Dziataniami zmierzajagcymi do osiagnigcia zalozonego celu, powinna by¢ realizacja
nastepujacych celéw operacyjnych:

1. Wspieranie dziatan na rzecz odpowiedniej reprezentacji kobiet i m¢zczyzn we wszystkich
strukturach Uczelni.

e Promocja réwnosci ptci i roznorodnosci: Szkolenia i spotkania informacyjne z zakresu
polityki rownosciowe] (niezaleznie od obszaru zarzadczego); Kierowanie si¢ polityka
rownosciowg podczas podejmowania decyzji personalnych; wskazanie osobom
petlnigcym funkcje kierownicze obowiazku aktywnego wsparcia i promowania
wysitkow na rzecz réwnosci pici; podnoszenie kompetencji z zakresu zarzadzania
roznorodnoscig; zachowanie reprezentacji ptci w organach kierowniczych i gremiach

uczelnianych.
2. Kultura organizacyjna
e Jezyk inkluzyjny: Stosowanie jezyka neutralnego wzgledem oséb o to proszacych.

Dziatania te moga pomoc wuczelni w zapewnieniu bardziej zroOwnowazonego
1 roéznorodnego sSrodowiska, w ktérym kazdy ma rdéwne szanse na uczestnictwo
w procesach decyzyjnych.
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Obszar: Réwnowaga plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery.

CEL:

Zapewnienie realizacji zasady transparentno$ci i rownosci podczas

zatrudniania.

Dziataniami zmierzajagcymi do osiagnigcia zalozonego celu, powinna by¢ realizacja
nastepujacych celéw operacyjnych:

1. Budowanie marki Uczelni.

Kampanie promujace inkluzywnos¢ i rownosc¢ piei: Stworzenie kampanii reklamowych
1 promocyjnych, ktore podkreslaja zaangazowanie uczelni w promowanie rownosci ptci
1 r6znorodnosci. Mogg to by¢ kampanie w mediach spoteczno$ciowych, na stronach
internetowych uczelni, a takze w tradycyjnych mediach. Wykorzystanie materiatow
promocyjnych (plakaty, broszury, wideo), ktore przedstawiaja zrdéznicowang
spoteczno$¢ akademicka, pokazujac réwnos¢ pici i rédznorodnos¢ jako integralne
elementy kultury uczelni. Aktualizacja strony internetowej uczelni oraz profili
w mediach spolecznosciowych, aby odzwierciedlaly zaangazowanie uczelni
W promowanie rOwnosci 1 réznorodnosci.

Wydarzenia 1 inicjatywy promujace réwnos¢ plei: Organizowanie wydarzen
akademickich, konferencji i1 seminariow na tematy zwigzane z rdéwnoscig plci,
roznorodnos$cia 1 inkluzywnos$cig. Moga one by¢ otwarte zarowno dla spotecznos$ci
akademickiej, jak i dla szerokiej publicznosci.

2. Opracowanie procedur réwnosciowych na etapie rekrutacji pracownikow

Opracowanie 1 wdrozenie jasnych procedur rekrutacyjnych: Stworzenie 1 wdrozenie
szczegblowych, standaryzowanych procedur rekrutacyjnych, ktore beda jednoznacznie
okresla¢ etapy procesu rekrutacji oraz kryteria oceny kandydatéw. Kazdy etap rekrutacji
powinien by¢ odpowiednio dokumentowany, aby umozliwi¢ pdzniejsza weryfikacje
przestrzegania zasad transparentnosci i rOwnosci.

Szkolenia dla os6b zaangazowanych w rekrutacje: Osoby zaangazowane w proces
rekrutacji, w tym czlonkowie komisji rekrutacyjnych, powinni przej$¢ szkolenie
z zakresu rownosci plci, réznorodnosci oraz przeciwdziatania uprzedzeniom
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i dyskryminacji oraz transparentno$ci w procesie zatrudniania, w tym jawnoS$ci
kryteriéw oceny i podejmowania decyzji.
e Transparentno$¢ ogloszen o prace: Wszystkie ogloszenia o pracg powinny zawieraé
jasne informacje na temat wymagan, obowiazkéw, oczekiwan oraz kryteriow oceny
kandydatéow. Ogloszenia o prace powinny by¢ publikowane na réznych platformach,
aby dotrze¢ do szerokiej grupy kandydatow, zwickszajac réznorodnos¢ aplikujacych.

e Jawnos¢

decyzji rekrutacyjnych: Uczelnia powinna informowa¢ wszystkich
kandydatow o wynikach rekrutacji oraz, na zyczenie, udziela¢ informacji zwrotnej
dotyczacej oceny ich aplikacji. W miar¢ mozliwosci, uczelnia moze publikowad
informacje o procesie rekrutacji, takie jak liczba zgloszen, kryteria wyboru i1 koncowa

decyzja, z zachowaniem odpowiedniej poufnosci.

Podjecie tych dziatan sprawi, ze procesy zatrudniania w Uczelni beda, przejrzyste 1 zgodne
z zasadami réwno$ci, co z kolei przyczyni si¢ do budowy bardziej zrdéznicowanego
1 inkluzywnego $rodowiska akademickiego.

CEL: Stworzenie mechanizmow stuzacych budowaniu réownosci szans plci
w zakresie rozwoju zawodowego.

Dzialaniami zmierzajagcymi do osiagni¢cia zatozonego celu, powinna by¢ realizacja
nastepujacych celéw operacyjnych:

1. Polityka wspierajaca awans zawodowy

o Transparentne zasady awansu: Wprowadzenie jasnych, transparentnych kryteriow
awansu zawodowego, ktore sg jednakowo stosowane wobec wszystkich pracownikow,

niezaleznie od plci.
2. Rozwoj naukowy

o Program opieki naukowej: Kontynuacja programu opieki naukowej, ktory taczy mniej
doswiadczonych pracownikow z samodzielnymi pracownikami naukowymi, ktorzy
moga pomadc w rozwoju zawodowym.
Zapewnienie  optymalnych  warunkéw do rozwoju kariery:  Zapoznanie
nowozatrudnionych pracownikow z polityka Uczelni w zakresie rownego traktowania
w trakcie procesu adaptacji zawodowej; zapewnienie rownego dostepu do projektow
badawczych oraz grantow naukowych; umozliwienie pracownikom oraz studentom

wyjazdow naukowych o charakterze naukowym i dydaktycznym; zapewnienie wsparcia

instytucjonalnego przy prowadzeniu badan naukowych i dydaktycznych.

Dzigki tym dzialaniom Uczelnia moze skutecznie budowa¢ mechanizmy, ktore wspieraja
rownos$¢ szans plci w rozwoju zawodowym, co przyczyni si¢ do stworzenia bardziej
zrdznicowanego 1 sprawiedliwego srodowiska akademickiego.
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Obszar: Wlaczenie kwestii plci do badan i tresci dydaktycznych.

CEL:

Promowanie problematyki plci w badaniach naukowych i tresciach

dydaktycznych.

Dziataniami zmierzajacymi do osiggniecia zatozonego celu, powinna by¢ realizacja

nastepujacych celow operacyjnych:

1. Integracja kwestii ptci w treSciach dydaktycznych

Przeglad i aktualizacja programoéw studiow: Systematyczny przeglad i aktualizacja
programoéw studiow w celu uwzglednienia perspektywy plci w proponowanych
zajeciach dydaktycznych poprzez proponowanie fakultatywnych przedmiotow
ogolnouczelnianych skoncentrowanych na zagadnieniach zwigzanych z plcia, takich jak
gender studies, rownos¢ plci, prawo antydyskryminacyjne.

Tworzenie zasobow edukacyjnych: Tworzenie i udostgpnianie zasoboéw edukacyjnych,
takich jak podreczniki, artykuty, studia przypadkow, ktore uwzgledniaja kwestie ptci
w roznych kontekstach. Utworzenie platformy internetowej, gdzie wyktadowcy
1 studenci moga uzyska¢ dostep do materialow 1 badan dotyczacych pici, co ulatwi
wlaczenie tej tematyki do zajec.

2. Wsparcie badan naukowych z perspektywy plci

Granty 1 stypendia: Zachecanie do interdyscyplinarnych badan, ktore lacza rdzne
dyscypliny i perspektywy w celu zbadania zagadnien zwigzanych z plcig. Zachgcanie
studentow do angazowania si¢ w projekty badawcze 1 inicjatywy dydaktyczne zwigzane
z plcig poprzez konkursy, granty i programy badawcze.

Promowanie roznorodnosci w zespotach badawczych: Zachecanie do tworzenia
zr6znicowanych zespolow badawczych, ktore obejmujg zard6wno mezczyzn, jak
1 kobiety, co pozwala na uwzglednienie roznych perspektyw ptciowych w badaniach.
Sieciowanie osob prowadzacych badania naukowe 1 zajmujacych si¢ problematyka
rownosci plci w ramach réznych dyscyplin Monitorowanie 1ol kierowniczych
z uwzglednieniem plci w projektach realizowanych w Uczelni.

Promocja i publikacja wynikéw badan zwigzanych z ptcig: Organizowanie konferencji
naukowych i wspieranie publikacji w czasopismach, ktore skupiaja si¢ na badaniach
zwigzanych z plcig. Uczelnia moze wspiera¢ rozpowszechnianie wynikow badan
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dotyczacych plci w réznych s$rodowiskach akademickich 1 pozarzadowych, aby
promowac ich praktyczne zastosowanie.

Podejmowanie tych dziatan pomoze Uczelni w efektywnym wiaczeniu kwestii pici do badan
1 tresci dydaktycznych, co przyczyni si¢ do budowania bardziej zrownowazonego,
roznorodnego oraz wiaczajgcego srodowiska akademickiego.
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Obszar: Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym przeciwko
molestowaniu seksualnemu.

CEL.:

.4\

MDSEXUALMRASM(NT *:
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Zwig¢kszenie bezpieczenstwa 1 przeciwdzialanie dyskryminacji

i przemocy ze wzgledu na plec.

Aby skutecznie przeciwdziata¢ dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pte¢, Uczelnia

powinna dazy¢ do realizacji nastgpujacych celow operacyjnych:

1. Edukacja i podnoszenie swiadomosci

Szkolenia i warsztaty: Wprowadzenie szkolen badZ wyktadoéw otwartych dla cztonkow
spotecznosci akademickiej, obejmujacych tematy zwigzane z rdéwnoscig pfei,
przeciwdziataniem dyskryminacji, molestowaniem seksualnym oraz innymi formami
przemocy ze wzgledu na ptec.

Kampanie informacyjne: Prowadzenie kampanii informacyjnych, ktore zwickszaja
swiadomos¢ na temat form dyskryminacji i przemocy, sposobdw ich rozpoznawania

oraz dostepnych srodkow wsparcia.

2. Tworzenie i egzekwowanie polityk antydyskryminacyjnych

Jasne zasady i procedury: Opracowanie i wdrozenie polityk, ktore jednoznacznie
definiuja dyskryminacje 1 przemoc ze wzgledu na ptec, oraz okreslaja konsekwencje dla
0s0b dopuszczajacych sie takich dziatan.

Procedury interwencyjne: Stworzenie skutecznych procedur interwencyjnych, ktore
zapewniaja szybkie 1 sprawiedliwe reagowanie na zgloszenia dotyczace przemocy
i dyskryminacji.

Ocena efektywnosci dzialan: Regularna ocena skuteczno$ci podejmowanych dziatan
antydyskryminacyjnych poprzez zbieranie opinii od studentéw i pracownikdéw oraz
analizowanie danych na temat przypadkow przemocy. Na podstawie wynikéw oceny,
wprowadzanie niezbednych zmian i udoskonalen w politykach i procedurach uczelni,
aby zapewnic jak najlepsza ochrone¢ przed przemoca i dyskryminacja.
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3. Promowanie kultury szacunku i rownosci

Kultura szacunku: Promowanie wartos$ci takich jak szacunek, réwno$¢ i inkluzywno$¢
poprzez dziatania wtadz uczelni, kampanie spoleczne oraz integracyjne wydarzenia.
Zaangazowanie calej spolecznosci: Zachecanie studentow, pracownikow i kadry
kierowniczej do aktywnego uczestnictwa w inicjatywach promujgcych réwno$¢ pici
1 przeciwdziatajacych przemocy.

4. Wsparcie dla ofiar przemocy i dyskryminacji

Anonimowe zglaszanie: Wprowadzenie mechanizméw umozliwiajacych anonimowe
zglaszanie przypadkoéw przemocy i dyskryminacji, ktore zapewniajg bezpieczenstwo
1 prywatnos$¢ osob zglaszajacych.

Pomoc: Zorganizowanie profesjonalnego systemu pomocy prawnej i psychologicznej
dla o0sob doswiadczajacych dyskryminacji lub przemocy ze wzgledu na plec.
Zaangazowanie w dziatanie Centrum Mediacji przy Akademii Lomzynskiej w razie
wystapienia konfliktu.

Wspotpraca z organizacjami zewnetrznymi: Wspotpraca z  organizacjami
pozarzadowymi i instytucjami specjalizujgcymi si¢ w przeciwdziataniu przemocy
1 dyskryminacji w celu wymiany wiedzy, organizacji szkolen i udostgpnienia zasobéw
wsparcia. Nawigzywanie kontaktow z miedzynarodowymi instytucjami, ktéore moga
dostarczy¢ wiedzy i wsparcia w zakresie przeciwdzialania przemocy i dyskryminacji.

Podjecie rekomendowanych dziatan pozwoli Uczelni skutecznie przeciwdziata¢ dyskryminacji

1 przemocy ze wzgledu na pleé, tworzac bezpieczne 1 rownosciowe srodowisko akademickie.
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I\V. WDROZENIE I MONITOROWANIE

Wdrozenie Planu Réwnosci Pici bedzie kluczowym krokiem w dalszym przeksztatcaniu
Akademii Lomzynskiej w nowoczesng instytucj¢, ktora jest otwarta na roznorodno$c
1 zobowigzana do zapewnienia rOwnych praw wszystkim czionkom swojej spotecznosci.
Realizacja Planu sprawi, ze Uczelnia bedzie postrzegana jako miejsce, gdzie rozwdj
zawodowy, edukacja 1 rozw6j osobisty nie sg ograniczane przez ple¢. Dziatania te powinny
przyczyni¢ si¢ do wigkszej widocznos$ci Uczelni oraz wzrostu zainteresowania studiowaniem
lub praca w Uczelni ze strony kandydatow o wysokich kwalifikacjach i roéznorodnym
doswiadczeniu.

Wdrazanie i monitorowanie Planu w Uczelni powinno by¢ procesem systematycznym
1 kompleksowym, obejmujagcym zaangazowanie calej spotecznosci akademickiej. Nalezy
zadbac o to, aby wszyscy cztonkowie spoteczno$ci akademickiej, w tym kadra zarzadzajaca,
pracownicy 1 studenci, byli $wiadomi celéw operacyjnych i strategicznych Planu oraz
znaczenia ich realizacji. Wdrozenie powinno by¢ wspierane przez regularne szkolenia
1 warsztaty, ktore beda podnosi¢ §wiadomos$¢ i kompetencje wszystkich cztonkdéw spotecznosci
akademickiej w zakresie rownosci plci. Istotne jest rowniez, aby w procesie wdrazania
uwzglednia¢ feedback od pracownikéw i studentdw, co pozwoli na biezaco korygowac
dziatania i dostosowywac je do aktualnych potrzeb i wyzwan.

Monitorowanie realizacji Planu Réwnosci Plci jest rownie wazne jak jego wdrazanie. Powinno
ono opiera¢ si¢ na regularnym zbieraniu danych i analizie postepoéw w realizacji zatozonych
celow. Kluczowe jest, aby wprowadzi¢ mechanizmy raportowania, ktore umozliwia oceng
skuteczno$ci podejmowanych dziatan oraz identyfikacj¢ obszarow wymagajacych dalszej
interwencji. Wyniki monitorowania powinny by¢ publicznie dostgpne, co zwigkszy
transparentno$¢ calego procesu i1 pozwoli na zaangazowanie szerszej spotecznosci w jego
realizacje. W tym celu rekomenduje si¢ powotlanie Rzecznika ds. Rownosci, ktory raz w roku
dokona oceny wdrazania planu i na jej podstawie przygotuje rekomendacje dla wtadz Uczelni.

Wdrazanie 1 monitorowanie Planu Réwnosci Plci powinno by¢ procesem dynamicznym, ktory
uwzglednia zmieniajace si¢ warunki zewnetrzne 1 wewnetrzne. Regularne przeglady planu,
potaczone z jego aktualizacja, zapewnia, ze pozostanie on adekwatny do potrzeb Uczelni
1 skutecznie bedzie realizowal zatozone cele. W efekcie, dlugoterminowe wdrozenie
1 monitorowanie przyczyni si¢ do stworzenia bardziej sprawiedliwego, réwnosciowego
1 inkluzywnego S$rodowiska akademickiego, ktére sprzyja rozwojowi wszystkich jego
cztonkow.

26 |Plan Rownos$ci Ptci



