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Opracowanie:
Petnomocnik Rektora SGGW ds. Réwnego Traktowania

.Plan  Réwnosci  Ptci  dla  Szkoty  Gtdéwnej Gospodarstwa  Wiejskiego w  Warszawie
na lata 2022-2025" zostat przyjety Zarzadzeniem nr 141 Rektora Szkoty Gtédwnej Gospodarstwa
Wiejskiego w Warszawie z dnia 31 grudnia 2021 r.
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WPROWADZENIE

Oddajemy w Panstwa rece ,Plan Réwnosci Pici dla Szkoty Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego w
Warszawie na lata 2022-2025", ktéry powstat z mysla o catej spotecznosci SGGW - o osobach
pracujacych, studiujacych i ksztatcacych sie w szkotach doktorskich. Jego zasadniczym celem jest
sprawienie, by Szkota Gtéwna Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie byta miejscem przyjaznym i
bezpiecznym dla catej spotecznosci SGGW, funkcjonujagcym zgodnie z zasadg réwnego traktowania
w poszanowaniu réwnosci i réznorodnosci jako tych zasad, ktére zapewniajg wszystkim osobom
pracujgcym, studiujgcym i ksztatcacym sie w Uczelni dobrostan oraz umozliwiajg rozwdj i
wykorzystanie w petni swojego potencjatu.

Przyjecie niniejszego Planu stanowi uzupetnienie i rozszerzenie zakresu dziatan proréwnosciowych
i antydyskryminacyjnych, realizujgcych zobowigzania podjete przez Szkote Gtéwng Gospodarstwa
Wiejskiego w Warszawie w zwigzku z przyznaniem jej przez Komisje Europejska logo ,HR Excellence
in Research"',do ciggtego doskonalenia polityk kadrowych i rekrutacyjnych, w tym do rozwijania
polityk réwnosciowych. Plan Rdwnosci Ptci dla SGGW rozwija zatozenia zawarte w ,Strategii rozwoju
zasobow ludzkich uwzgledniajacej zasady Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu Postepowania
przy rekrutacji pracownikéw naukowych 2015-2019"? oraz integruje dotychczas prowadzone w
SGGW dziatania na rzecz réwnosci z nowymi inicjatywami. Plan ten wpisuje si¢ w cele i zatozenia
Standardu Antydyskryminacyjnego SGGW oraz uzupetnia, rozwija cele i zatozenia realizowanej w
SGGW polityki Réwnego Traktowania i Przeciwdziatania Dyskryminacji w Szkole Gtéwnej
Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie wprowadzone zarzagdzeniami Rektora SGGW. W zatozeniu
realizowa¢ ma on réwniez zalecenia Komisji Europejskiej w zakresie wdrozenia planu réwnosci pfci
(Gender Equality Plan) w jednostkach badawczych®.

Potrzeba wprowadzania zintegrowanych dziatan réwnosciowych na uczelniach sygnalizowana jest
przez instytucje zajmujace sie nauka ijakoscig ksztatcenia oraz prawami cztowieka. Komisja
Europejska wymienia nastepujace cele strategii réwnosci ptci w badaniach i innowacjach: wspieranie
réwnosci w karierze naukowej, zapewnienie rownowagi ptci w procesach iorganach decyzyjnych,
wtaczanie wymiaru ptci, do badan itresci innowacyjnych. Zgodnie z komunikatem Komisji
Europejskiej w sprawie wzmocnione] europejskiej przestrzeni badawczej zacheca sie panstwa
cztonkowskie UE m.in. do usuwania prawnych iinnych barier w rekrutacji, utrzymaniu irozwoju
karier kobiet w nauce, przy jednoczesnym petnym przestrzeganiu prawa UE dotyczacego réwnosci
ptci (dyrektywa 2006/54/WE), jak rédwniez rozwigzania problemu nieréwnosci ze wzgledu na pteé
w procesach decyzyjnych oraz zapewnienie, ze co najmniej 40% przedstawicielek Iub
przedstawicieli ptci niedostatecznie reprezentowanej uczestniczy w komitetach zaangazowanych
w rekrutacje/rozwdj kariery oraz w tworzenie i ocene programdéw badawczych*. Ponadto posiadanie

! The Human Resources Strategy for Researchers and Action plan in the Warsaw University of Life Sciences based on
the European Charter for Researchers and the Code of Conduct for the Recruitment of Researchers
https://www.sggw.edu.pl/en/home/science/hr-excellence-in-research/
2https://www.sggw.edu.pl/wpcon‘cen‘c/uploads/2021/01/SGGW_H R_Strategia_i_Plan_Dzialania_14_11_2016_korekta-
24_03_2017.pdf

3 European Institute for Gender Equality (2016) Gender Equality in Academia and Research.
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/objectives-gender-equalityresearch

4 0 DYREKTYWA 2006/54/WE PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w
zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=RO



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=RO
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32006L0054&from=RO

Planu Réwnosci przez wyzsze uczelnie warunkuje finansowanie badan naukowych® w Programie
Horyzont EUROPE 2021-20276.

Na koniecznos¢ wprowadzenia dziatan antydyskryminacyjnych wskazujg takze wyniki badan
na polskich uczelniach’. Zdaniem Rady Gtéwnej Nauki i Szkolnictwa Wyzszego ,sprawy zwigzane ze
zjawiskiem dyskryminacji zastuguja na duza uwage srodowiska akademickiego (..). Rada Gtéwna
w petni podziela opinig, ze przestrzen akademicka powinna byé wolna od wszelkich form
dyskryminacji, zas jakiekolwiek jej przejawy powinny spotykaé sie ze zdecydowanym
przeciwdziataniem. (..) sprawa przeciwdziatania dyskryminacji jest, zdaniem Rady Gtdwnej, na tyle
wazna, ze warto rozwazy¢ wzbogacenie o stosowne zapisy statutéw uczelni, jako najwazniejszych
aktéw wewnetrznych regulujacych ich dziatanie"®.

Plan Réwnosci Ptci dla SGGW zostat opracowany na podstawie wytycznych do przygotowania
Gender Equality Plan® analizy podobnego rodzaju dokumentéw obowigzujacych na uczelniach
polskich i europejskich' oraz w oparciu o wyniki diagnozy przeprowadzonej w SGGW w drugiej
potowie 2021 r. W jego przygotowanie zaangazowani byli Koordynatorzy ds. réwnego traktowania
powotani w poszczegdlnych jednostkach organizacyjnych Uczelni, ktérych praca pozwolita na
rozpoznanie potrzeb i problemdéw w zakresie réwnego traktowania w Uczelni oraz studentki i
studenci, ktérzy zaangazowali sie wbadania swoich kolezanek i kolegéw niezbedne do
przygotowania rzetelnej diagnozy oséb studiujacych i dzielili sie swoimi pomystami na dziatania
zapobiegajace dyskryminacii.

Plan Réwnosci Ptci dla SGGW jest strategig zaplanowang na lata 2022-2025, a jego wewnetrzna
ewaluacja nastapi po dwdch latach, w roku 2024. W pierwszym roku realizacji Planu Réwnosci Ptci
dla SGGW powstanie harmonogram i plany krétko-, srednio- i dtugoterminowe uwzgledniajace
dziatania, do ktdrych realizacji potrzebna jest wytacznie zmiana procedur lub wprowadzenie nowych
procedur oraz te, ktére wymagaja inwestycji.

Plan Réwnosci Ptci dla SGGW opiera si¢ na celach, ktére realizowane beda poprzez wyszczegdlnione
dziatania, a ich skutecznos¢ monitorowana bedzie za pomocga okreslonych wskaznikéw. Zawiera on:
diagnoze — najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych badan w 2021 roku w SGGW dotyczacych
ptci i problemu dyskryminacji, plan realizowania trzech celdw wraz ze wskazaniem dziatan
i wskaznikéw oraz z ich omdwienie.

° Gender Equality Strategy 2020-2025:

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/EN/TXT/?uri=CELEX%3A52020DC0152 Published in the updated SwafS Work
Programme, on page 76, where it states: “In Horizon Europe, having in place a Gender Equality Plan (GEP) will become
an eligibility criterion for public research and innovation organizations. As a result, research institutions applying for
funding will be required to have a GEP in place.”

6 Program Horyzont EUROPE 2021-2027 - program inwestycyjny UE w zakresie badan naukowych i innowacji.

Raport ,Doswiadczenie molestowania wsrdéd studentek i studentdéw. Analiza i zalecenia RPO"
https://rpo.gov.pl/pl/content/molestowanie-wsrod-studentek-i-studentow-analiza-i-zalecenia-rpo; Raport
.Molestowanie na polskich uczelniach publicznych”, https://www.hfhr.pl/wp-

content/uploads/2020/01/%E2%80%9EMolestowanie-na-polskich-uczelniach-publicznych%E2%80%9D-
%E2%80%93-raport-HFPC.pdf

8 Rada Gtéwna Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (RGNiSW). Pismo z 9 wrzesnia 2016 r. (sygnatura
DSW.ZNU.621.91.2015.3.Eko)

® What is a Gender Equality Plan (GEP) | European Institute for Gender Equality https:/eige.europa.eu/gender-
mainstreaming/toolkits/gear/what-gender-equality-plan-gep, Horizon Europe guidance on gender equality plans
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/ffcb06c3-200a-11ec-bd8e-01aa75ed71al/language-
en/format-PDF/source-232129669

19 pjan Réwnosci Pici dla Politechniki Krakowskiej http://www kst.pk.edu.pl/images/GEECCO/GEP/GEPdIaPK_v4.pdf
Plan Réwnosci ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego
https://monitor.uw.edu.pl/Lists/Uchway/Attachments/5574/M.2020.371.Zarz.194 pdf


https://rpo.gov.pl/pl/content/molestowanie-wsrod-studentek-i-studentow-analiza-i-zalecenia-rpo
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1.DIAGNOZA

1.1. KOBIETY | MEZCZYZNI W SPOLECZNOSCI SGGW

Celem pierwszych analiz zmierzajacych do zgromadzenia danych i stworzenia bazy wiedzy
niezbednej do utworzenia Planu Réwnosci Ptci dla SGGW byto, zgodnie z zaleceniami
Europejskiej Karty Naukowca', zbadanie i opisanie aktualnego rozktadu ptci wsrdéd oséb
pracujacych, z uwzglednieniem stopni naukowych i stanowisk oraz wsrdéd studentdw i studentek,
a takze doktorantéw i doktorantek. Analizy obejmowaty réwniez osoby zatrudnione w
administracji Uczelni. W tym celu przeprowadzono analiz¢ stanu oséb studiujgcych i oséb
zatrudnionych w SGGW w roku akademickim 2020-2021 roku na podstawie danych przestanych
przez wtasciwe w tym zakresie jednostki administracji centralnej SGGW oraz na podstawie
Sprawozdania POLON GUS S10 wg stanu na 31 grudnia 2020r. Wyniki analiz w catosci
opublikowano w raporcie pt. Pte¢ w SGGW. Struktura ptci 0sdb studiujgcych i pracujgcych w
Szkole Gtdwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie, oprac. Emilia Paprzycka, Ewelina
Grzegorzewicz, Warszawa 2021 r. Ponizej zaprezentowano wybrane wyniki i wnioski
z przeprowadzonych analiz.

1.1.1. Kobiety i mezczyzni pracujacy w SGGW wg miejsca zatrudnienia, stanowiska,
tytutu/stopnia naukowego

Wsréd oséb zatrudnionych w SGGW kobiet jest wiecej niz mezczyzn (odpowiednio 59%;41%),
zaréwno wsréd zatrudnionych w Instytutach i Jednostkach miedzyinstytutowych, jak i w

administracji ogétem.

Wykres 1. Struktura ptci 0séb zatrudnionych w SGGW w podziale na miejsce swiadczenia pracy.

Instytuty 52% 48%

Dziekanaty 95% 59

Administracjg 59% 41%

mKobietymMrii Uczy Fni

Proporcja pfci jest najbardziej zblizona wsrdd oséb zatrudnionych na stanowisku pracownik
badawczo-dydaktyczny. W pozostatych kategoriach wiekszos¢ stanowig kobiety: pracownicy
badawczo-techniczni (75%) i inzynieryjno-techniczni (68 %), pracownicy dydaktyczni (64 %),
badawczy (64 %), pracownicy administracji (62%).

1 Europejska Karta Naukowca https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta_i_kodeks_broszura_pl.pdf



Wykres 2. Struktura ptci 0séb pracujacych w SGGW wg typu zatrudnienia.

Pracownicy badawc 64% 36%

Pracownicy badawczo-dydakt 54% 46%

Pracownicy dydaktycz 64% 36%
Pracownicy badawczo-techni 75% 25%
Pracownicy in 68% 32%

Pracownicy administrg 62% 38%

mKobietymMiA Uc zy Fni

Pracownice i pracownicy administracji

Proporcja ptci oséb zatrudnionych w administracji to 59% kobiet i 41% mezczyzn. Przewaga
kobiet (56%) wystepuje wsréd zatrudnionych w administracji centralnej, a w przypadku oséb
zatrudnionych w Domach Studenckich (DS-ach) i Niepublicznym Zaktadzie Opieki Zdrowotnej
(NZOZ) kobiety stanowia zdecydowana wiekszos¢ (odpowiednio: 79%; 87%). W pozostatych
jednostkach administracji proporcja ptci to 56 % kobiet i 44% mezczyzn.

Wykres 3. Struktura ptci 0séb pracujgcych w administracji
Administracja central 56% 44%
DS-y 79% 21%

NZOZ 87% 13%

Pozos§ 56% 44%

mKobietymMi Oc zy Fni

Pracownice i pracownicy naukowi SGGW

Na siedemnascie Instytutédw, w tym jeden interdyscyplinarny, w jedenastu udziat kobiet wsréd
0so6b zatrudnionych jest wyzszy niz mezczyzn. Udziat mezczyzn jest natomiast wyzszy w szesciu
Instytutach. Sa to Instytuty: Informatyki Technicznej, Inzynierii Lgdowej, Inzynierii Srodowiska,
Inzynierii Mechanicznej, Nauk Lesnych, Nauk Drzewnych i Meblarstwa.

W Studium Wychowania Fizycznego i Sportu (SWFiS) pracuje zdecydowanie wiecej
mezczyzn (60%), natomiast w Studium Praktycznej Nauki Jezykéw Obcych (SPNJO) wiekszosé
to kobiety (86%).



Wykres 4. Struktura ptci w Instytutach i innych Jednostkach - o charakterze naukowym i badawczym.

I nstytut EKG( 66% 40%

Instytut Informatyki Technic
Instytut |In 45% 54%

Instytut Medycyny Weterynar 63% 37%

Instytut Nauk Drzewnych i Meblal 35% 65%

Instytut 33% 67%
Instytut Nauk Ogrodnicz 59% 41%

Instytut Na 3C% 40%

(0]
W
o>

I nstytut N 39 17%

Instytut N 849¢ 16%

Instytut Nauk Socjologicznych i Peda 73% 27%

Instytut Rolnictw 53% 47%

I nstytut E77%% 43%

Centrum Wodn 57% 43%

mKobietymMfi Uc zy Fni

Struktura ptci Kadry zarzadzajacej /Wtadz Uczelni

W kadencji 2020-2024 we Wtadzach Uczelni tj. Kolegium Rektorskim, Senacie SGGW, Radzie Uczelni -
wigkszos¢ stanowig mezczyzni. W Komisjach proporcja ptci jest nastepujaca: Komisje Rektorskie — 61%
mezczyzn i 39% kobiet; Komisje Senackie — 54% mezczyzn i 46% kobiet; Komisje Uczelniane 55%
mezczyzn i 45% kobiet. Przewodniczacymi w Komisjach s3 najczesciej mezczyzni (76%), a
sekretarzami kobiety (76%). Proporcja ptci jest podobna wsréd Petnomocnikéw Rektora.

Dysproporcja ptci wystepuje we Wtadzach Wydziatéw i Instytutéw. Funkcje Dziekana czesciej
petnia mezczyzni, a Prodziekandw kobiety. Zdecydowana wigkszos¢ Dyrektordw Instytutéw to
mezczyzni. Na siedemnascie Instytutdw, stanowisko Dyrektora petnig cztery kobiety, mimo ze udziat
zatrudnionych kobiet jest wyzszy niz mezczyzn w jedenastu Instytutach. W Szkole Doktorskiegj
zaréwno funkcje Dyrektora jak i Z-cy petnig kobiety.

Proporcja ptci jest podobna wsrdd Zastepcdw Dyrektordw Instytutow i Kierownikéw Katedr oraz
Samodzielnych Zaktaddéw i Pracowni.



Wykres 5. Struktura ptci Wtadz Uczelni

50% 50%
4%

Pednomaoaznjiomyk owiCe § Ba &y Rrorektorzy Rektor

Rektora Uczelni Senatu

mKobietymMin Uc zy Fni

Wykres 7. Struktura ptci Wtadz Instytutdw.

Kierownicy Katedr, Zastnpcy DyYwyelktkamnorwy
Kierownicy samodzielnych | nstyt ut - w
Zakgad-w i Pracowni

mKobietymMni Uc zy Fni

Struktura ptci w Radach Dyscyplin

Struktura ptci w Radach Dyscyplin odzwierciedla strukturge ptci w Instytutach, w ktdrych
zatrudnione s3g osoby reprezentujace okreslone dyscypliny. Na dwanascie Rad Dyscyplin w siedmiu
udziat mezczyzn jest wyzszy niz kobiet, w tym w trzech (nauki lesne, inzynieria lgdowa i transport,
inzynieria mechaniczna) udziat kobiet jest nizszy niz 40%, a w sktad jednej — informatyka techniczna

i telekomunikacja — wchodza wytacznie mezczyzni.

Wykres 6. Struktura
ptci kadry
zarzadzajacej —
administracja
centralna

mKobietymMn Uc z y

Wykres 8. Struktura ptci Wtadz
Wydziatdw.

ProdziekaniDziekani

mKobietymMp Uc z y



Wykres 9. Struktura ptci Rad Dyscyplin.

Rada Dyscypl 28% 2%
Rada Dyscypliny rolnictwo i ogrodn| 54% 46%
Rada Dyscypliny zootechnika i ryb
Rada Dyscypliny i 37% 63% t
Rada Dyscypliny 23% €750

Rada Dyscypliny inzyn 450/; 5506 t
energetyka
Rada Dyscypliny informatyka techniczna i telekomi 100%
Rada Dyscypliny ekonomia i fing 60% 40%
Rada Dyscypliny nauki socjologig 62% 38%
Rada Dyscypliny nauki biologic 49% 51%

mKobiety mMi Uczy Fni

Struktura ptci wg stanowisk i tytutéw/stopni naukowych

Proporcja ptci w strukturze stanowisk jest zréznicowana. Na stanowiskach asystenta z tytutem
magistra, asystenta z doktoratem oraz adiunkta z doktoratem czesciej zatrudnione s3a kobiety.
Na stanowisku adiunkta z habilitacjg i profesora SGGW proporcja ptci sie wyréwnuje, natomiast na
stanowisku profesora zdecydowana wigkszos¢ to mezczyzni.

Wykres 10. Struktura ptci oséb pracujgcych w SGGW wg stanowiska.

"'-...........Q...,.-'
o ._..............° Tee.,
-....... ....-' ‘-.‘
Asystenci z mgksystenci z dr Adiunkci z dr Adiunkci z hab.Pr(;fgs(;)\;\c/)Wle Profesorowie
e oo Kobiety 59% 69% 69% 53% 54% 36%
coomee M Uc z y F40% 31% 31% 47% 46% 64%

Analiza proporcji ptci wsrdéd oséb pracujgcych w SGGW w zakresie posiadanego tytutu, stopnia
naukowego i tytutu zawodowego wykazata, ze tylko w przypadku oséb z tytutem profesora kobiety
stanowig zdecydowang mniejszos¢ — jedna trzecia profesoréw w SGGW to kobiety. Natomiast w
pozostatych grupach wyznaczonych na podstawie kryterium tytutu naukowego/zawodowego i stopnia
naukowego widoczna jest przewaga kobiet. Kobiety stanowig potowe profesoréw uczelnii potowe oséb
ze stopniem doktora habilitowanego, ponad potowe doktorédw i wiekszos¢ magistréw. Analizy
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pozwalaja stwierdzi¢, ze krytyczny moment w rozwoju kariery naukowej kobiet przypada na czas po
doktoracie i po habilitacji.

Wykres 11. Struktura ptci 0séb pracujacych w SGGW wg tytutu i stopnia naukowego.

L
ooo..... ..
I
e
Magister Doktor Doktor habilitowanyProfesor SGGW Profesor
e oo Kobiety 2% 59% 53% 54% 36%
coomee MAUcC zy T 128% 41% 47% 46% 64%

Wykres 12. Struktura ptci 0séb pracujacych w SGGW wg wyksztatcenia — analiza szczegdtowa w zakresie tytutu
naukowego, stopnia naukowego i tytutu zawodowego.

» L S *
....... ‘ ‘-..
.................. L
* .. ..................... *»- ‘
. Magister (w tym
Magister = o) Dokt or iDoKbyni gQjoktor Profesor i otesor
inUyni er J habilitowany SGGW
wet./ med./ pgk)
s=--@n--- Kobiety 62% 78% 60% 59% 53% 54% 36%
----- #--MhUc zy B8% 22% 40% 41% 47% 46% 64%

Przeprowadzone analizy oddzielnie dla kazdej z grup wyznaczonych ptcig wykazaty, ze w grupie kobiet
pracujgcych w SGGW 6% ma tytut naukowy profesora, 9% profesora uczelni, 13% posiada stopien
doktora habilitowanego, 48% stopien doktora, a 24% tytut zawodowy magistra. W grupie mezczyzn
14% ma tytut naukowy profesora, 11% profesora SGGW, 16% posiada stopiers doktora habilitowanego,
43% stopien doktora, a 16% tytut zawodowy magistra. Analizy wskazuja na istnienie ograniczen w
zakresie awansu na stanowisko profesora Uczelni zaréwno w przypadku kobiet jak i mezczyzn. Mimo
uzyskania stopnia naukowego doktora habilitowanego i przejscia do kategorii tzw. pracownikéw
samodzielnych, 4% kobiet i 5% mezczyzn nie uzyskuje awansu na profesora SGGW (kiedys$ prof.
nadzwyczajnego) ze wzgledu na bariery stworzone na poziomie Uczelni.

Struktura ptci kierujacych projektami
Z analiz dotyczacych kierowaniem projektami wynika, ze mezczyzni kierujg czesciej niz kobiety

projektami strukturalnymi, natomiast kobiety czesciej niz mezczyzni kierujg migedzynarodowymi
projektami dydaktycznymi i krajowymi projektami badawczymi.
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Wykres 13. Struktura ptci 0séb kierujacych projektami realizowanymi w SGGW

Kierowanie projektami strukturalriiekZ) 80%

Kierowanie krajowymi projektami bada 59% 41%

Kierowanie mifAndzynarod 56% 44%; dydakty

mKobietymMn Uc zy Fni

Whnioski:

Na SGGW zatrudnionych jest wigcej kobiet, ale nie ma to odzwierciedlenia w strukturze wtadz
Uczelni, Instytutdw i Wydziatdw, a takze w strukturze tytutéw/stopni naukowych. Uzyskane dane
pokazuja, ze w SGGW struktura zatrudnienia kobiet i mezczyzn odpowiednio na kolejnych
etapach kariery naukowej jest zblizona do struktury wigkszosci krajéw Europy i stosujac
okreslenia majace zastosowanie wsrdd poje¢ z zakresu dyskryminacji mozna zaobserwowacd
.efekt nozyczek” (ang. scissors effect), ,szklanego sufitu” (ang. glass ceiling) i ,nieszczelnego
rurociggu” (ang. leaky pipeline).'

1.1.2. Kobiety i mezczyzni studiujacy w SGGW wg typu i organizacji studiéw oraz
wydziatu i kierunku

Udziat kobiet wsrdd studiujacych w SGGW jest wyzszy niz mezczyzn (odpowiednio 59%: 41%).
Przewaga liczebna kobiet utrzymuje sie na studiach stacjonarnych na wszystkich typach studiow
(I, 1l stopnia oraz jednolitych magisterskich). Na studiach niestacjonarnych ogdtem i
niestacjonarnych | stopnia proporcja ptci jest podobna, natomiast na studiach niestacjonarnych Il
stopnia i jednolitych magisterskich wigkszos¢ studiujacych to kobiety.

Wykres, 14. Struktura ptci 0séb studiujgcych w SGGW wg rodzaju organizacji studidw.

Stacjonarne 61% 39%
Niestacjonarng 52% 48%

mKobietymMiA Uc zy Fni

Wykres 15. Struktura ptci na studiach stacjonarnych Wykres 16. Struktura ptci na studiach
niestacjonarnych

12 Komisja Europejskahttp://ec.europa.eu
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] | stopnia
| stopnia 59% 41% 48% 52%

Il stopnia

Il stopnia 66% 34% 56% 44%

) . . J jednolite magisterskig
jednolite magisters| 78% 22% 85% 15%

mkobietymmi Uc zy Fni

mkobietymmii Uczy Fni

Na trzynastu Wydziatach, ktére realizowaty proces ksztatcenia w SGGW', na pieciu odsetek
studiujgcych mezczyzn jest wyzszy niz kobiet. S to Wydziaty: Zastosowan Informatyki i
Matematyki (76% mezczyzn), Technologii Drewna (64% mezczyzn), Inzynierii Produkcji (61%
mezczyzn), Lesny (59% mezczyzn), Budownictwa i Inzynierii Srodowiska (58% mezczyzn).
Kobiety stanowig wigkszos¢ studiujgcych na pozostatych siedmiu Wydziatach. Sg to Wydziaty:
Socjologii i Pedagogiki (84 % kobiet), Zywienia Cztowieka (82% kobiet), Medycyny Weterynaryjnej
(79% kobiet), Hodowli, Bioinzynierii i Ochrony Zwierzat (77% kobiet), Technologii Zywnosci (77 %
kobiet), Ogrodnictwa i Biotechnologii (67% kobiet), Ekonomiczny (60% kobiet). Na jednym -
Wydziale Rolnictwa i Biologii — proporcja ptci jest podobna.

Wykres 17. Struktura ptci na poszczegdlnych Wydziatach.

Hodowl i, BioinQOy 23% 7%
Socjologii i Pedagog|KissisLz 84%
Technologii Drew 64% 36%
Technol og 23% 7%

~
™
Ke)
=

Zastosowa@E | nf g L)

tywienia 380} 82%

maMn Uc zmKshiety

Bedry ylI 3INHRIASZ wnuwn NR1® hR Hnum NBldz ¢ {DD2 2%8aid Of GSNJ
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Na trzydziesci dziewie¢ kierunkdéw studiéw prowadzonych w SGGW reprezentacja ptci jest podobna na
dwdch kierunkach, tj. meblarstwie i ogrodnictwie. Wiecej mezczyzn niz kobiet studiuje na dziesieciu
kierunkach. Sa to: Informatyka, Informatyka i ekonometria, Inzynieria systemdéw biotechnicznych,
Lesnictwo, Logistyka, Rolnictwo, Technologie energii odnawialnej, Budownictwo, Technologia drewna,
Inzynieria i gospodarka wodna. Udziat kobiet jest wyzszy na pozostatych dwudziestu siedmiu

kierunkach.
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Wykres 18. Struktura ptci na poszczegdlnych kierunkach studidw w SGGW.

architektura krajobra G- N V. T
bezpi ecz e ETINNRGI 77
bioinOyni
ey 70%  30% |
WEMGeE 73%  27% |
budownictwdE -7
fEewel  86%  14%|
ekol ogiczne r ol nilEcEEE oSN
Soneiet  54%  46% |
finanse i e 23%
CESUNGGEIREEER . 67%  330% |
gospodarka przestrzen L Y -7
hodowla i ochrona zw 85%: dsZ k i ch
gele 13%. . 87% |
informatyka i ekonome fiENEZ N
inUOynieri 67% 33%
inUOynieria i 47% 53%
inOynieria sy s (iSEEEEEEENGE—
inOynieri
RN 35% . 65% |
logistyka I -
meblarstwo I -
ochrona
ochrona z 6620 34%
ogrodnictwol 7 7
pedagogikal T
ronictwo [IEN S [ 7
St 66% 34% |
technologia drewnElIZZ N 7
technol ogi a Oy wn SN
technologie energii odnawizliSHNEL/ -7
towaroznawstw S = v 7
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(EEgeELE 79% 210 |
zarzN
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Prezydium Rady Uczelnianej Samorzadu Studentéw SGGW w wigkszosci stanowia mezczyzni,
na siedem oséb w sktadzie Prezydium jest tylko jedna kobieta.
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Doktorantki i doktoranci w SGGW

Od 1 pazdziernika 2019 roku, na mocy ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce, w Polsce istnieje
nowa forma ksztatcenia doktorantéw - Szkoty Doktorskie. W Szkole Doktorskiej SGGW mozna
doktoryzowaé sie w dwunastu dyscyplinach z czterech dziedzin nauki. Na studiach doktoranckich i w
Szkole Doktorskiej w SGGW w analizowanym okresie wigkszo$¢ stanowity kobiety.

Wykres 19. Struktura ptci w Szkole Doktorskiej i na studiach doktoranckich.

mKobietymMi Uc zy Fni

63% 64% 67% 69%

37%

36% 33%

31%

Szkoga Dektkorgsak dstudia dokteranckiStudia doktoranckie
2020/2021 2021/2022 2020/2021 2021/2022

Whioski:

Proporcja pfci studentek i studentéw w SGGW odzwierciedla proporcje ogdlnopolska — w Polsce
studiuje 58% kobiet i 42% mezczyzn™. Do sfeminizowanych kierunkéw w SGGW nalezg: Pedagogika,
Dietetyka, Zywienie cztowieka i ocena zywnosci, Architektura krajobrazu, Hodowla i ochrona zwierzat
towarzyszacych i dzikich. Szczegdlnie duza dysproporcja ptci jest na takich kierunkach jak: Informatyka,
Technologia drewna, Inzynieria systemdéw biotechnicznych iRolnictwo. Na kierunkach tych udziat
kobiet jest bardzo niski. Wyniki w tym zakresie wpisujg sie takze w tendencje ogdlnopolska — na
kierunkach technicznych i nowo technologicznych udziat kobiet jest niski i wynosi ok. 15%. W okresie
2015-2020 wzrost udziatu kobiet wsrédd studiujgcych takie kierunki, zaréwno na uczelniach
publicznych, jak i na niepublicznych, wynidst zaledwie jeden punkt procentowy (15% vs. 16%), a
oczekiwany aktualnie balans ptci wsréd studiujgcych kierunki nowo technologiczne, m.in.
informatyczne, to 40% udziatu kobiet'™.

Na studiach doktoranckich i w Szkole Doktorskiej w SGGW wigkszos¢ stanowig kobiety i jest to
wynik powyzej sredniej w porédwnaniu do wynikéw dla szkdét doktorskich z dziedziny nauk
inzynieryjnych i technicznych w Polsce, w ktérych udziat kobiet nie przekraczat w 2019/20 jednej
trzeciej'®

1.2. ROWNE TRAKTOWANIE A PROBLEM DYSKRYMINACIl, W TYM
DYSKRYMINACJI ZE WZGLEDU NA PLEC — WYNIKI | WNIOSKI Z BADAN
REALIZOWANYCH W SGGW

Ta czes¢ diagnozy, dotyczaca réwnego traktowania i problemu dyskryminacji w SGGW, zostata
przygotowana na podstawie wynikéw badan prowadzonych w 2021 roku. Celem badan byto

! KOBIETY NA POLITECHNIKACH. RAPORT 2021. Fundacja Edukacyjna Perspektywy
" Ibidem.
' bidem
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rozpoznanie potrzeb i problemdéw zwigzanych z doswiadczeniami dyskryminacji w Uczelni (jej rodzajéw,

sytuacji z nig zwigzanych, sposobdw radzenia sobie z dyskryminacja i jej przeciwdziatania) oséb

pracujacych i studiujgcych w SGGW. Zrealizowano szes¢ projektéw badawczych: 1) analize
dokumentdéw strategicznych SGGW (Statutu, Regulaminu Pracy, Regulaminu Studidw); 2) badania

Koordynatoréw ds. Réwnego traktowania powotanych w Jednostkach Uczelni; 3) badania Wtadz

wszystkich Instytutéw; 4) Badania Wtadz wszystkich Wydziatéw; 5) Badania studentdéw i studentek

reprezentujacych rézne kierunki i Wydziaty; 6) Badania studentek, ktére doswiadczyty dyskryminaciji
podczas studiowania. Pierwsze trzy projekty miaty na celu rozpoznanie problemu dyskryminacji wsréd
0s6b pracujacych w SGGW (Koordynatorzy ds. réwnego traktowania wystepowali tu w podwdjnej roli —
osoby pracujacej iosoby wrazliwe] na przejawy dyskryminacji, zobowiazanej z racji funkcji do
reagowania). Projekty 1-2 i 4-6 stuzyty rozpoznaniu problemu wsrdéd oséb studiujgcych. W pierwszym
projekcie zastosowano metode analizy, a pozostate projekty realizowane byty strategia jakosciowa

z zastosowaniem nastepujacych technik: wywiady eksperckie, wywiady skoncentrowane na problemie,

wywiady pogtebione. Wywiady przeprowadzono ze 140 osobami, w tym 90. osobami studiujgcymi

dobranymi celowo ze wszystkich Wydziatéw i 50. osobami pracujacymi dobranymi celowo ze
wszystkich Instytutdw. Realizatorami badan byli Petnomocnik ds. Réwnego traktowania, Koordynatorzy
ds. Réwnego taktowania, a badania oséb studiujacych realizowano przy wspdtpracy z Instytutem Nauk

Socjologicznych i Pedagogiki — w ich realizacji brali udziat specjalnie przeszkoleni studenci kierunku

Socjologia, ktdérzy przeprowadzali badania i wtgczeni byli w przygotowywanie narzedzia badan i analize

wynikdw. Przywotywane ponizej wyniki i wnioski pochodza z raportéw opracowanych na podstawie

w/w projektéw:

1. Analiza dokumentdw strategicznych SGGW w Warszawie w zakresie realizacji standarddéw
réwnego traktowania — Raport, oprac. Petnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania,
realizacja Koordynatorki i Koordynatorzy ds. Réwnego traktowania, Warszawa 2021.

2. Problem dyskryminacji i jej przeciwdziatanie w SGGW w Warszawie — Raport. oprac. i
realizacja Petnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania, Warszawa 2021.

3. Rdéwne traktowanie pracownic i pracownikéw naukowych w SGGW w Warszawie — problem
dyskryminacji i jej przeciwdziatanie. oprac. Petnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania,
Realizacja badan: Koordynatorki i Koordynatorzy ds. réwnego traktowania, Warszawa 2021.

4. Rowne traktowanie osdb studiujgcych w SGGW w Warszawie — problem dyskryminacji i jej
przeciwdziatanie. oprac. Petnomocnik Rektora ds. réwnego traktowania, Realizacja badan:
Koordynatorki i Koordynatorzy ds. réwnego traktowania, Warszawa 2021.

5. Doswiadczenia zwigzane z dyskryminacjq i molestowaniem oséb studiujgcych w SGGW w
Warszawie. Raport z badari, oprac. Petnomocnik Rektora ds. Réwnego traktowania, dr hab.
Emilia Paprzycka, dr Barbara Post, Katedra Socjologii INSiP. Realizacja badan Studentki i
Studenci Il roku Socjologii WSIiP, Warszawa 2021.

6. Dyskryminacja kobiet na uczelniach wyzszych na podstawie analizy pogtebionych
wywiaddw indywidualnych ze studentkami Szkoty Gtdwnej Gospodarstwa Wiejskiego
w Warszawie, realizacja Studentki 3 roku Socjologii WSIP: W. Zych, M. Wicher, A. Sarosiek,

A. Trojanowska, Warszawa 2021.

1.2.1. Réwne traktowanie 0séb pracujagcych w SGGW i problem dyskryminacji oraz jej
przeciwdziatania

W perspektywie oséb zatrudnionych do sytuacji dyskryminacyjnych moze dochodzié réwniez -
nie tylko ze wzgledu na pte¢ — podczas awansowania, wynagradzania i nagradzania pracownikdw,
a takze zlecania zadan w ramach dziatalnosci organizacyjnej (nieréwnomierne zaangazowanie
pracownikow).

Do sytuacji najbardziej narazonych na naruszenie zasady rownego traktowania w SGGW naleza;:
zatrudnianie (znaczenie wieku i ptci), rozwigzywanie stosunku pracy (brak narzedzi do
oddziatywania na osoby, ktére pracujg nierzetelnie), awansowanie (ustalone kryteria
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awansowania miaty na celu mobilizacje pracownikéw badawczo-dydaktycznych, jednak w
polityce dtugofalowej niekoniecznie wszystkie dotychczasowe kryteria awansowania nalezy
utrzymadé, zwtaszcza jesli chodzi o stanowisko profesora SGGW, np. wymagane dtugie staze
koliduja z obowigzkami rodzicielskimi).

Do nieréwnego traktowania moze najczesciej dochodzi¢ ze wzgledu na tytut/ stopien naukowy
i stanowisko, a takze wiek i pteé. Powodem nierdwnego traktowania moze byé réwniez staba
znajomos¢ jezyka polskiego i obcego, a takze brak efektéw pracy danej osoby. W przypadku kobiet
kluczowe jest potaczenie dwu i/lub wiecej czynnikéw, np. pte¢ i wiek w kontekscie petnienia rdl
rodzicielskich i rozwoju naukowego.

Najwiekszy potencjat w kontekscie dyskryminacji ma nagradzanie i awansowanie. Do nieréwnego
traktowania moze dochodzi¢ takze w przypadku zlecania zadan w ramach dziatalnosci
organizacyjnej (nieréwnomierne zaangazowanie pracownikow).

Problem dyskryminacji ze wzgledu na ptec

Sytuacje, w ktérych najczesciej moze dochodzi¢ do nieréwnego traktowania ze wzgledu na pted,
to: kierowanie projektami, wyjazdy na staze, konferencje, wybory na funkcje kierownicze -
przekonanie o braku kompetencji kobiet do petnienia funkcji kierowniczych, awans, szczegdlnie
mtodych kobiet po powrocie do pracy po urlopie macierzyriskim i/lub wychowawczym, podziat
obowigzkéw organizacyjnych — czestsze obarczania kobiet zadaniami organizacyjnymi
i "biurowymi” (np. przygotowywanie zbiorczych raportéw, wyznaczanie kobiet na funkcje
sekretarzy zespotdw itp.).

Dyskryminacja bezposrednia zwigzana z ptcig w relacjach pracowniczych zdarza sie bardzo
rzadko lub nie jest zgtaszana. W Instytutach w SGGW zacheca sie do rozwoju i wspiera wszystkie
osoby zatrudnione - zaréwno kobiety, jak i mezczyzn, a przyjete regulacje stwarzaja takie same
szanse i mozliwosci rozwoju naukowego i kariery akademickiej kobiet i mezczyzn. Jednak ze
wzgledu na specyfike roli spotecznej kobiety taczenie rél zawodowych z rolami rodzinnymi w
wigkszym stopniu niz w przypadku mezczyzn wptywa na przebieg kariery kobiet. Podkreslano
przy tym, ze sytuacja ta ma swoje uwarunkowania w szerszym kontekscie spotecznym i
kulturowym definiowania roli kobiety, a takze w socjalizacji kobiet, sytuacji kobiet w Polsce oraz
sytuacjach wynikajacych ze specyfiki pracy na Uczelniach wyzszych.

W kwestii znaczenia ptci dla przebiegu kariery naukowej kobiet zdania Dyrektoréw i Zastepcow
Dyrektordéw Instytutéw byty podzielone. Wyrézniono trzy stanowiska:
1) Ptec¢ ani inne czynniki nie maja znaczenia dla awansu, poniewaz s3 na Uczelni stworzone
takie same mozliwosci rozwoju naukowego i okreslone jasne kryteria awansowania, a
jedynymi wymogami s3 wzgledy merytoryczne: osiggniecia naukowe, dydaktyczne i
organizacyjne.
2) Pte¢ ma znaczenie, ale tylko na niektérych etapach rozwoju naukowego i wiaze sie
z przerwami w pracy wynikajacymi z obowiazkdéw rodzicielskich.
3) Pte¢ ma znaczenie dla przebiegu kariery naukowej kobiet, ale ze wzgledu na czynniki
zewnetrzne w stosunku do Uczelni —role kobiety w spoteczenstwie i w rodzinie.

Do najwazniejszych problemdw zaliczono: ograniczong dyspozycyjnosé czasowg i mobilnosé
w zakresie stazy, wyjazddw konferencyjnych, delegacji, a takze niekorzystne zasady finansowania
stazy i wyjazddéw (nieuwzglednianie finansowania mozliwosci wyjazdu z dzieckiem i z rodzing)
oraz limity wiekowe w konkursach projektowych, ktére w sytuacji opdznionej kariery dziatajg
dyskwalifikujgco. Okres cigzy, urlopu macierzynskiego, i wychowawczego, a takze opieka nad
matoletnimi i osobami starszymi w rodzinie, samotne macierzyristwo nie pozostaja bez wptywu
na spowolnienie karier naukowych kobiet lub rezygnacje z awanséw. Prowadzi to do opdznienia w
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uzyskiwaniu tytutéw i utrudnienia w odbyciu stazu.

Wskazywane problemy kobiet na Uczelni to przede wszystkim te wynikajace z konfliktu rdl
rodzinnych i zawodowych (matka-naukowiec):
- trudnos¢ pogodzenia obowigzkdw wynikajaca ze specyfiki pracy na uczelni (wspdtpraca
miedzynarodowa, wyjazdy i staze);
- wydtuzony czas rozwoju kariery ze wzgledu na sytuacje rodzinng (urlop macierzynski,
opieka nad matoletnimi dzie¢mi);
- wymagania zwigzane z awansem zawodowym nieuwzgledniajace odmiennej sytuacji
kobiet i mezczyzn ze wzgledu na role rodzinne i obowigzki;
- rozwdj kariery naukowej w sytuacji przewagi mezczyzn w gremiach decydujacych
0 przyznawaniu stopni/tytutéw.

Jako problemy wymagajace rozwiagzania zgtoszono:

- nieréwne obcigzenie praca organizacyjna,

- uzywanie niewtasciwych sformutowan rozumianych jako dyskryminujace przez kobiety
i trudnosci w kwestii zapisu w dokumentach sformutowan tak, aby nie naruszaty kwestii
réwnego traktowania,

- dysproporcje pfci w strukturze oséb z tytutem profesora zwyczajnego w Instytutach
i na catej Uczelni,

- mniejsza reprezentacje kobiet niz mezczyzn w réznego rodzaju gremiach decyzyjnych.

Reagowanie

W Instytutach w SGGW problemy zwigzane z przestrzeganiem zasady réwnego traktowania
wystepuja niezwykle rzadko, a jesli sie pojawia, sa rozwiazywane juz na poziomie rozmowy
wyjasniajacej. Kryteria oceny, awansowania i wynagradzania sg regulowane przepisami i zasada
réwnego traktowania jest przestrzegana. W rozpoczetej kadencji 2020-2024 dotychczas
zgtoszenia dotyczyty trzech sytuacji i zadna nie dotyczyta dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. W
sytuacji zgtoszenia podejmowane s3g dziatania wyjasniajace. Zadaniem Koordynatoréw ds.
rownego traktowania powotanych w Instytutach jest przeciwdziatanie dyskryminacji i
wychwytywanie wszelkich sygnatdw z nig zwigzanych.

Zapobieganie i przeciwdziatanie — propozycje dziatan

1 Wsrdd propozycji dziatan mogacych zapobiegac dyskryminacji w zatrudnieniu wskazywano
przede wszystkim dziatania zwiekszajace swiadomos¢ w zakresie réwnego traktowania oraz
opracowanie jasnych kryteriow nagradzania i przydzielania zadan organizacyjnych, a takze
ztagodzenie wymagan w przypadku awansu na stanowisko profesora Uczelni.

f  Proponowane dziatania wspierajace kobiety

- w petnieniu funkcji w ciatach decyzyjnych to: wprowadzenie szkolerr adresowanych do
dedykowanych kobiet, podejmowanie dziatan ,oddolnych” w celu zachecania kobiet do
kandydowania na rézne stanowiska kierownicze.

- w rozwoju kariery akademickiej i awansie to: wskazywanie ,kobiet przyktaddéw”,
wprowadzenie grantéw wewnetrznych dla kobiet, wprowadzenie utatwien skracajacych
okres powrotu do dynamicznego przebiegu kariery naukowej, przyjecie alternatywnych
sposobdw spetniania wymagan przy awansie na stanowisko profesora Uczelni, szkolenia
z pisania wnioskéw i wigksze wsparcie administracyjne w sktadaniu wnioskéw
grantowych, tworzenie zespotéw badawczych z udziatem kobiet, tworzenie catosciowo
jak najlepszych warunkdw rozwoju naukowego kobietom.

Whnioski

Doswiadczanie nieréwnego traktowania ze wzgledu na pteé oséb pracujagcych w SGGW wynika
z dyskryminacji posredniej, czyli regulacji, ktére sg pozornie neutralne i stwarzajg réwne szanse

20



i mozliwosci. Nie uwzgledniajg one specyfiki roli spotecznej kobiety, co w konsekwencji prowadzi¢
moze do rezygnowania przez kobiety z kariery i z awansdw, a takze do autodyskryminaciji.
Charakter taki moze mie¢ réwniez brak regulacji w zakresie obciazenia obowigzkami
organizacyjnymi. W relacjach pracowniczych nieréwne traktowanie taczy sie ze stanowiskiem
i tytutem/stopniem naukowym, na ktére w rdéznych konfiguracjach wptywa pteé¢ i wiek.
Do dyskryminacji bezposredniej w relacjach pracowniczych dochodzi bardzo rzadko lub bardzo
rzadko jest ona zgtaszana.

1.2.2. Réwne traktowanie osdb studiujacych w SGGW i problem dyskryminacji oraz jej
przeciwdziatania

Wsréd przyczyn, ktére moga prowadzi¢ do nieréwnego traktowania w relacjach miedzy
prowadzacymi zajecia a studentkami i studentami jako najbardziej istotne wymieniano:
narodowos¢ i jezyk, pteé, wyniki w nauce. Do znaczacych zaliczano orientacje seksualng i rase.

W relacjach migedzy osobami studiujacymi jako najbardziej istotne wskazywano narodowosé,
wyniki w nauce i pochodzenie.

Dyskryminacja oséb studiujgcych w SGGW

Osoby dyskryminowane — znaczenie ma ptec i kraj pochodzenia: kobiety i obcokrajowcy.

Osoby dyskryminujace — znaczenie ma tytut/stopien, wiek i pte¢ osoby prowadzacej zajecia:
osoby z wyzszym tytutem/stopniem naukowym, starsze, ptci meskiej.

Problemy zwigzane z przestrzeganiem zasady réwnego traktowania na Wydziatach:

1) zmiana ptci 0sdb studiujacych,

2) seksizm w stosunku do studentek, przejawiany gtdwnie przez starszych mezczyzn z duzym
dorobkiem naukowym; przekonanie, ze uczelnia to nie jest miejsce dla studentek/mtodych
kobiet; ponizanie kobiet, dyskryminowanie ich przez niektdrych prowadzacych,

3) narodowosc i jezyk - nieréwne traktowanie obcokrajowcéw ze wzgledu na niewystarczajaca
znajomos¢ jezyka polskiego, lekcewazacy stosunek do gosci ze wschodu, Afryki,

4) poglady - nieréwne traktowanie oséb studiujacych przez prowadzacego zajecia ze wzgledu na
poglady (spoteczne, polityczne, religijne).

Problemy dyskryminacji ze wzgledu na ptec

Do dyskryminacji ze wzgledu na pteé¢ czesciej moze dochodzi¢ na kierunkach technicznych,

inzynieryjnych.

Do dyskryminacji moze dochodzi¢ w takich sytuacjach jak:

- praktyki zawodowe - ciezszych prac nie powierza si¢ osobom pftci zenskiej. W gre tutaj po
prostu wchodzg predyspozycje fizyczne, dlatego delegowanie niektdrych zadan zalezy od ptci
wykonujagcego. Od tego takze uzalezniona jest wysokosé wynagrodzenia - mezczyzni
otrzymuja wyzszg pensje.

- egzaminy i zaliczenia — nieréwne traktowanie ze wzgledu na preferowanie jednej ptci przez
niektérych prowadzacych.

- egzaminy ustne — lepsze traktowanie studiujgcych okreslonej ptci, czesciej studentdw, ale
takze atrakcyjnych studentek.

- realizacja ¢wiczen i prac w laboratoriach, w sytuacji, gdy te zadania moga wymagac¢ pewnej
sprawnosci manualnej lub tez sity fizycznej. Moze to stanowic niewielkie ograniczenie, s3 to
raczej sprawy marginalne.

- zajecia dydaktyczne - uwagi i zarty o zabarwieniu szowinistycznym wynikajace z
niewtasciwego traktowania kobiet postrzeganych anachronicznie jako niezdolne do zrobienia
kariery.
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- bezposrednie rozmowy (w trakcie zaje¢ dydaktycznych, egzamindw ustnych, seminaridéw)
lekcewazacy stosunek mezczyzn wobec kobiet.
- realizacja projektédw czy prac dyplomowych — preferowanie jednej ptci — mezczyzn.

Zgtoszenia przypadkéw dyskryminacji na Wydziatach w SGGW

W zakresie zgtaszania przypadkdw dyskryminacji przez osoby studiujgce sytuacja na Wydziatach

przedstawia si¢ nastepuja:

- brak zgtoszen

- zgtoszenia jednorazowe, sytuacje wyjatkowo wystepujace — niesprawiedliwego oceniania,
réznic miedzy grupami w zakresie obowigzujagcego materiatu w zaleznosci od prowadzacego
zajecia, faworyzowania oséb, ktére sg bardzo dobre, a wysmiewanie tych ktdre sg stabe,
ztosliwego wysmiewanie sie z niektdérych nazwisk.

- zgtoszenia sporadyczne: zgtoszenie dyskryminacji ze wzgledu na narodowosé i jezyk,
promowania studentéw okreslonej ptci — najczgsciej mezczyzn, niestosownych uwagi w
trakcie zajeé, kierowanych najczesciej w stosunku do kobiet (na kierunkach tzw. meskich
wygtaszania szowinistycznych komentarzy i zartdw przez prowadzacych podczas zajec,
lekcewazacy stosunek do studentek i podwazanie ich wiedzy, niekorzystne poréwnywanie ich
wiedzy i umiejetnosci z wiedzg i umiejetnosciami mezczyzn), braku zgody na przyznanie
faktu zmiany ptci osoby studiujace;j.

- zgtoszenia czgste: co roku w ankietach studenckich pojawiajg sie sygnaty o dyskryminowaniu
studentek ze wzgledu na pteé, np. ,obrzydliwe komentarze prowadzacych na temat wygladu
lub samej ptci”.

- zgtoszenia bezprzedmiotowe/bezzasadne: zgtoszenia poczucia nieréwnego traktowania przy
ocenianiu przez osoby studiujgce w sytuacji nieprzestrzegania ustalonych zasad zaliczenia
przedmiotu, zgtoszenie seksizmu — w postepowaniu wyjasniajgcym ustalono bezzasadnosé
zgtoszenia, ktdre okazato sie mieé charakter odwetowy wobec wyktadowcy.

Zgtoszenia dyskryminacji przez osoby studiujace i procedury reagowania

Przypadki dyskryminacji zgtaszane sg przez osoby studiujagce bezposrednio do Dziekana lub
Prodziekana, albo do Koordynatora ds. réwnego traktowania. Informacje na ten temat
przekazywane s3 tez za posrednictwem ankiet studenckich wypetnianych po zakonczeniu
kazdego semestru. Zgtoszenia przekazywani takze przez ,Okno jakosci” i Samorzad Studencki.

Na Wydziatach stosowane sg nastepujace formy reagowania na zgtoszenia dyskryminacji:

bezposrednio

- zgtoszenie bezposrednie do Dziekana lub Prodziekana — reagowanie: przeprowadzenie
rozmowy wyjasniajacej z osoba prowadzaca i koordynujaca zajecia i/lub hospitacja zajeé —
konfrontacja — wnioski — po stwierdzeniu dyskryminacji badz po stwierdzeniu niewtasciwych
praktyk powtdrzenie zaliczenia przedmiotu i zmiana osoby prowadzacej zajecia,

- zgtoszenie Koordynatorowi ds. réwnego traktowania — reagowanie: kontakt z Kierownikiem
Katedry i/lub Kierownikiem Zaktadu, w ktérym zatrudniony jest pracownik, ktérego dotyczyto
zgtoszenie — przeprowadzenie rozmowy z pracownikiem — kontakt ze zgtaszajaca osobg i po
pewnym czasie od zgtoszenia sprawdzenie sytuacji — po stwierdzeniu zmiany i braku
zachowan dyskryminujacych zakoriczenie postepowania, w przypadku stwierdzenia
dyskryminacji przekazanie informacji do Rektora i procedowanie zgodnie z zasadami
przyjetymi na Uczelni.

posrednio

- zgtoszenia anonimowe (w ankiecie studenckiej, przez ,Okno jakosci”) — reagowanie:
zwrécenie uwagi przez Dziekana Wydziatu wszystkim prowadzacym zajecia na obowigzek
réwnego traktowania oséb studiujgcych w SGGW.

Przekazywanie tych informacji ma forme rozproszong i wymaga kontaktu bezposredniego, co
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moze by¢ utrudnieniem i dziata¢ zniechecajaco. Brakuje narzedzi do zgtaszania problemdéw
nierdwnego traktowania bez kontaktu bezposredniego, a nie kazdy ma odwage przyjs¢ i
powiedzie¢ otwarcie o zachowaniach dyskryminujacych, dlatego tez pozadane bytoby
wypracowanie formy zgtaszania posredniego, ale nie tylko anonimowego.

Jesli dochodzi do niewtasciwych sytuacji i jesli zostaja zgtoszone, to zazwyczaj problemy s3
rozwigzywane juz na poziomie wstepnych rozmaéw wyjasniajacych.

W przypadku obawy o nieprawidtowosci podczas zaliczenia ustnego — zastosowanie ma
obecnosé dodatkowej osoby podczas zaliczenia — opiekuna roku.

Zapobieganie — propozycje dziatan

Wsréd propozycji dziatan mogacych zapobiegaé dyskryminacji w procesie uczenia wymieniano:

{1 szkolenia podnoszacych swiadomosg,

1 zwiekszenie oddziatywania wychowawczego w zakresie przeciwdziatania i reagowania na
przypadki dyskryminacji,

f opracowanie jasnych kryteridw obiektywnej oceny z zajeg,

f zmiane wzordw zachowania prowadzacych zajecia,

1 wprowadzenie tatwo dostepnego dla oséb studiujgcych narzedzia do zgtaszania przypadkdéw
dyskryminacji.

Doswiadczenia dyskryminacji oséb studiujgcych

Jesli chodzi o sytuacje, w ktérych na Uczelni najczesciej moze dochodzi¢ do dyskryminaciji,
wskazywano przede wszystkim na relacje miedzy studentami zachodzace w ramach ich
spotecznosci oraz — w drugiej kolejnosci — na relacje miedzy studentkami i studentami a
prowadzacymi zajecia. W pierwszym wypadku jako najbardziej istotny powdd nieréwnego
traktowania wymieniane byty narodowos¢ i jezyk. W drugim natomiast wyniki i postepy w nauce

oraz —juz mniej czesto — ptec.

Czes¢ uczestnikdw badania osobiscie nie doswiadczyta ani nie spotkata sie na Uczelni z
nierédwnym traktowaniem. Ci, ktérzy mowili o takich wtasnych doswiadczeniach badz
obserwacjach wymieniali najczesciej dyskryminujace zachowania dotyczace studentéw i
studentek innej niz polska narodowosci oraz nieréwne traktowanie studentek (dyskryminacja
ze wzgledu na ptec), gtdwnie przez prowadzacych zajecia.

Inne sposréd wskazywanych przejawdw nierdwnego traktowania w relacji osoby prowadzace
zajecia — osoby studiujgce dotyczyty najczesciej preferowania mezczyzn podczas egzamindw i
zaliczen na tzw. meskich kierunkach oraz faworyzowanie studentek m.in. ze wzgledu na
atrakcyjny wyglad.

Do dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ dochodzi w Uczelni przede wszystkim w relacji
wyktadowca — studentki, rzadko wyktadowczyni — studentki, najrzadziej osoba prowadzaca
zajecia — student.

Dyskryminacja wobec studentek ze strony wyktadowcdédw/ prowadzacych zajecia ma forme
seksizmu i molestowania i przejawia si¢ w: pomniejszaniem wartosci kobiet, ublizaniem,
sugerowaniem mniejszych kompetencji i nizszego potencjatu intelektualnego, upokarzaniem
publicznym przez komentowanie wykonanych zadan w kontekscie stabosci reprezentowane;j
ptci, sugerowaniem nienadawania si¢ na studia na kierunku technicznym i inzynieryjnym,
krytykowaniem zdolnosci i umiejetnosci kobiet na studiach, komentowaniem wygladu
(wtacznie z sugestiami jak kobiety powinny wygladacd i jak sie ubieraé, a jak nie powinny, oraz jak
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powinny by¢ zbudowane), wskazywaniem, ze kobiety powinny zajmowacé sie rodzeniem dzieci
zamiast studiowaniem, podtekstach seksualnych i zartach dotyczacych kobiecych ksztattéw,

przygladaniu sie.

Podczas zajeé osoby studiujace moga sie m.in. dowiedzie¢ sie, ze: ,Kobieta inzynier, kto to
styszat takie dziwy”"; ,Kobiety sg za gtupie na ekonomiczne kierunki i jedynie zarzagdza¢ moga
tylko w kuchni”; ,Kobiety to nadaja sie tylko na studia takie pedagogiczne. Na inne to niech
nawet nie prébuja, nie ma co”; ,Tutaj ta praca dowodzi tego, ze kobieta to umie programowac
tylko pralke”; ,Paniom, to zwykle tylko torebki i faceci w gtowach. Wiem, ze jest was tu mato,
wiec duzo fajnych kolegédw was otacza, ale to jest bardzo wazny przedmiot, ktéry bedzie wam
cierniem w boku jak go nie zrozumiecie”.

Sposoby reagowania oséb studiujacych na dyskryminacje w sytuacji bycia Swiadkiem

Wsréd sposobdw reagowania przez osoby studiujace rozpoznano trzy typy zachowan:

- brak reakcji — zadowolenie z powodu braku takich doswiadczen, biernosé, komentowanie w
grupie, ale brak reakcji, poczucie bezradnosci i bezsilnosci, watpliwosci wynikajace z braku
wiedzy na temat dyskryminacji, nieche¢ do mieszania si¢ w ,nieswoje sprawy, traktowanie
nierdwnego traktowania jako normalnego zachowania, uznanie, ze zareagowa¢ powinna
osoba doswiadczajaca dyskryminacji, bagatelizowanie

- reagowanie pozytywne — zwrdcenie uwagi, wspieranie dyskryminowanych studentek przez
kolegdw i kolezanki.

- reagowanie negatywne - nieme poparcie, czerpanie korzysci.

Osoby, ktére doswiadczyty nierdwnego traktowania przyjmowaty taka sytuacje jako normalng w
naszym spoteczenstwie lub staraty sie nie przejmowaé albo postrzegaty ja jako dotkliwg i
niezapomniana.

Propozycje oséb studiujgcych dotyczace zapobiegania i przeciwdziatania dyskryminacji w

Uczelni

- promocja odpowiednich zachowan - organizowanie seminaridw, udostepnianie filmdow
edukacyjnych,

- zatrudnianie odpowiednio przygotowanej kadry,

- kontrolowanie zaje¢,

- diagnoza problemu dyskryminacji na uczelni - anonimowe ankiety i monitorowanie
niewtasciwych zachowan,

- pokazywanie wyraznego sprzeciwu przez Uczelnie i braku akceptacji dla oséb, ktére
dyskryminuja,

- uswiadamianie wagi problemu,

- wyciaganie konsekwencji w stosunku do 0sdb, ktére dopuszczajg sie dyskryminacji,

- stworzenie organizacji, ktére zajmowatyby sie oficjalnie dyskryminacja na uczelni SGGW,

- rozpowszechnienie praktycznych porad, jak postepowac w trudnych sytuacjach,

- zapewnienie wsparcia dla oséb dyskryminowanych.

1.2.3 Zapobieganie dyskryminacji w Uczelni — analiza dokumentdw strategicznych

Analiza dokumentéw strategicznych Uczelni wskazuje na potrzebe wprowadzenia zmian w
zakresie wymogow awansowych na stanowisko Profesora Uczelni — obecnie wymagania te sa
wyzsze niz w innych uczelniach i niz przewiduje Ustawodawca. Wymagania trzymiesiecznego
stazu lub kierowania projektem finansowanym ze s$rodkdw instytucji finansujagcych moga
znaczaco ograniczaé¢ dostep do awansu przede wszystkim kobietom (obowigzki opiekunicze i
rodzicielskie kobiet uniemozliwiajg czesto wyjazd na staz, a przerwy w pracy wynikajace z
urlopédw macierzynskich | wychowawczych spowalniajg rozwdj kariery i budowanie dorobku
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naukowego, co dyskwalifikuje kobiety czesto w staraniach o granty). Analizy wskazaty takze
potrzebe uwzglednienia jezyka wtaczajacego w Statucie SGGW, Regulaminie pracy i Regulaminie
studidw.

1.3. WYBRANE DOTYCHCZASOWE DZIAEANIA REALIZOWANE W SGGW NA RZECZ
PROMOWANIA ROWNOSCI | PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINACI

W trosce o zapewnienie réwnego traktowania w SGGW od 2019 roku powotano Komisje ds.
przeciwdziatania dyskryminacji w sktad ktdérej wchodzg Petnomocnik Rektora ds. réwnego
traktowania i Koordynatorzy ds. réwnego traktowania powotani w Jednostkach, ktérzy sa
odpowiedzialni za podejmowanie dziatan w zakresie zapobiegania dyskryminacji w zatrudnieniu i
edukaciji, reagowanie na wszelkie jej formy, promowanie i prowadzenia dziatan na rzecz réwnego
traktowania adresowanych do catej spotecznosci Uczelni. W 2021 przeprowadzone zostaty
szkolenia dla Koordynatorédw ds. réwnego traktowania w zakresie réwnego traktowania w
zatrudnieniu i edukacji oraz wiedzy o sposobach przeciwdziatania dyskryminacji w szkolnictwie
wyzszym: 1) Rdwne traktowanie w zatrudnieniu i edukacji — problem dyskryminacji i
autodyskryminacji w szkolnictwie wyzszym, 2) Mobbing jako patologia dziatania zespotowego
w srodowisku pracy, 3) Mediacje w relacjach pracowniczych.

W Uczelni przyjeto Standard Antydyskryminacyjny SGGW oraz Polityke Rdwnego
Traktowania i Przeciwdziatania Dyskryminacji w Szkole Gtdwnej Gospodarstwa Wiejskiego w
Warszawie. Polityka ta zaplanowana/realizowana jest w formie rozwiagzan systemowych. Przyjeto,
ze rozwigzania integrujace rézne wymiary funkcjonowania Uczelni przystuza sie jeszcze
lepszemu dbaniu o najwyzsze standardy dziatania w zapewnianiu wolnego od dyskryminacji
Srodowiska pracy i nauki. Podstawowe akty prawne stanowigce wytyczne do jej przygotowania to:
1) Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. ; 2) Ustawa z dnia 20 lipca 2018
r. Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce; 3)ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy; 4)
ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania. Poniewaz dyskryminacja bardzo czesto jest efektem nieswiadomosci i
niewiedzy, zaplanowane dziatania Polityki Rdéwnego Traktowania i Przeciwdziatania
Dyskryminacji w Szkole Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie koncentruja sie przede
wszystkim na informacyjnym oraz edukacyjnym wymiarze zapobiegania dyskryminacji (w tym
dyskryminacji posredniej) i ukierunkowane sg na wzrost Swiadomosci z zakresu réwnego
traktowania i podniesienie kompetencji antydyskryminacyjnych catej spotecznosci akademickie;.
Wytyczne do zaplanowania, wdrazania i realizacji Polityki Rdwnego Traktowania i
Przeciwdziatania Dyskryminacji w Szkole Gtédwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie
wynikajg z przyjetego Standardu Antydyskryminacyjnego Szkoty Gtdwnej Gospodarstwa
Wiejskiego w Warszawie i tzw. dobrych praktyk stosowanych na uczelniach polskich i
zagranicznych oraz rekomendowanego przez RPO wzoru uczelnianego standardu
antydyskryminacyjnego'.

W ramach dotychczasowej Polityki Réwnego Traktowania i Przeciwdziatania Dyskryminacji
w Szkole Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie w roku akademickim 2019/2020
odbyty sie szkolenia catej kadry zarzadzajacej SGGW (pion rektorski, pion kanclerski) w ramach
Projektu ,Sukces z natury — kompleksowy program podniesienia jakosci zarzadzania procesem
ksztatcenia i jakosci nauczania Szkoty Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie”,
POWR.03.05.00-00-2033/17, modut 6/Zadanie 20 - Szkolenia dla kadry zarzadzajacej i
administracyjnej Uczelni pt.: Przeciwdziatanie dyskryminacji i mobbingowi w relacjach

" Rekomendowany przez RPO Wzér uczelnianego Standardu antydyskryminacyjnego wypracowany w ramach
projektu: Uniwersyteckie standardy przeciwdziatania przemocy i dyskryminaciji
https://www.hf.org.pl/antydyskryminacja/files/Standard%20antydyskryminacyjny%20(PDF%3b%20%201,87%20MB)
pdf.
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pracowniczych: 1) Rdwnosc szans w zatrudnieniu a problem dyskryminacji i autodyskryminacji.
2) Mobbing jako patologia dziatania zespotowego w srodowisku pracy.

Uczelnia proponuje tez wsparcie dla pracujacych i studiujagcych rodzicéw. Swiadczenia
socjalne dla pracownikdw i cztonkdéw ich rodzin: dofinansowanie zaje¢ sportowo-rekreacyjnych
oraz imprez kulturalnych, dofinansowanie pobytu w osrodkach wypoczynkowych Szkoty Gtéwnej
Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie, dofinansowanie wypoczynku dzieci i mtodziezy, paczki
Swiateczne dla dzieci pracownikéw, pomoc finansowa dla oséb i rodzin znajdujacych sie w
trudnej sytuacji zyciowej, materialnej i zdrowotnej oraz w zwiazku z urodzeniem dziecka, pomoc
finansowa dla oséb dotknigtych zdarzeniami losowymi, pozyczki na remont mieszkania, zakup i
wykup mieszkan oraz budowe domu, pozyczki z kasy zapomogowo-pozyczkowej. SGGW wspiera
takze opieke nad dzie¢mi: Niepubliczne Przedszkole SGGW, budynki i przestrzenie dostosowane
do potrzeb rodzicéw — windy, rampy dla wézkdw dzieciecych, indywidualna sciezka edukacyjna
dla oséb studiujacych, ktére posiadaja obowiazki rodzicielskie. Do nieformalnych praktyk nalezy
uwzglednianie rdl rodzicielskich w planowaniu zaje¢ dydaktycznych oraz uktadaniu planéw zajec
oraz nieformalne wsparcie w Katedrach i Zaktadach.

W SGGW powotany jest Petnomocnik Rektora ds. Studentéw Niepetnosprawnych, a na
Wydziatach Koordynatorzy ds. niepetnosprawnych studentéw. Regulamin Studidw zawiera
stosowne zapisy dotyczace tej grupy studentéw, jak chocby gwarancje form przeprowadzania
zaliczen i egzamindw dostosowanych do potrzeb i mozliwosci wynikajacych z niepetnosprawnosci.

Naucziciele akademiooi, rozpoczina'ic praci w SGGW si zobliiowani do uczestnictwa w
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