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WPROWADZENIE

Oddajemy w Panstwa rece ,Plan Rownosci Ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego. Plan
dziatan réwnosciowych na lata 2020-2023" (zwany dalej ,Plan Réwnosci Ptci dla Uniwersy-
tetu Warszawskiego'/,Planem Réwnosci Ptci”) pomyslany i zaprojektowany z myslg o catej
spotecznosci uniwersyteckiej — o osobach pracujacych, studiujgcych i przygotowujacych
rozprawy doktorskie.

Jego zasadniczym celem jest sprawienie, by Uniwersytet Warszawski byt miejscem bez-
piecznym dla wszystkich, funkcjonujgcym z poszanowaniem réwnosci i réznorodnosci,
wolnym od dyskryminacji, oraz zapewnienie wszystkim swobody rozwoju naukowego.

Uniwersytet Warszawski otrzymat od Komisji Europejskiej logo ,HR Excellence in Re-
search”. Oznacza to zobowigzanie do bezustannego doskonalenia polityk kadrowych

i rekrutacyjnych, w tym do rozwijania polityk réwnos$ciowych w postaci stworzenia Planu
Rownosci Pici dla Uniwersytetu Warszawskiego (Gender Equality Plan).

,Plan Réwnosci Ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego” rozwija zatozenia zawarte w ,Stra-
tegii rozwoju zasobow ludzkich uwzgledniajgcej zasady Europejskiej Karty Naukowca oraz
Kodeksu Postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych 2015-2019" oraz integruje
dotychczas prowadzone na uczelni dziatania na rzecz réwnosci z nowymi inicjatywami.

Rownos¢ i réznorodnosé sg wartosciami, ktére przyczyniajg sie do rozwoju nauki. Spotecz-
na misjg Uniwersytetu Warszawskiego jest zapewnienie dostepu do wiedzy i nabywania
umiejetnosci wszystkim osobom, ktére majg do tego prawo. Punktem wyjscia dla Planu
Roéwnosci Pici sg dobre praktyki przetozone na dziatania oraz usprawnianie komunikacji

w spotfecznosci uniwersyteckiej, tak aby dobre przyktady i réwnosciowe rozwigzania mozna
byto sprawniej upowszechni¢. Pozwala to potaczy¢ tworzenie bezpiecznego, réwnoscio-
wego klimatu na uczelni z przeciwdziataniem dyskryminacji poprzez system wczesnego
reagowania.

Jak wynika z przeprowadzonych badan i konsultacji, niektére osoby napotykajg na swej
drodze zaréwno uprzedzenia, jak i réznego rodzaju instytucjonalne przeszkody sprawiajace,
Ze nie wszystkim udaje sie w réwnym stopniu korzystaé z mozliwosci rozwoju naukowego.
Bariery te przybierajg czesto postaé dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, molestowania sek-
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sualnego oraz utrudnien w faczeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Tego rodzaju
przeszkody sprawiaja, ze kariery naukowe, w szczegdlnosci kobiet, ulegajg spowolnieniu,
a czes¢ z nich moze traci¢ zainteresowanie dalszym rozwojem naukowym. Bariery w 13-
czeniu pracy z zyciem rodzinnym zniechecajg réwniez ojcow starajgcych sie angazowacé
w obie sfery zycia, zawodows i rodzinng. W kazdym przypadku jest to strata zaréwno dla
Uniwersytetu Warszawskiego, jak i rozwoju nauki w Polsce.

Potrzeba wprowadzania zintegrowanych dziatan rownosciowych na uczelniach sygnalizo-
wana jest przez instytucje zajmujgce sie naukg i jakoscig ksztatcenia oraz prawami czto-
wieka. Komisja Europejska wymienia nastepujace cele strategii réwnosci ptci w badaniach
i innowacjach (2012):

e Wspieranie réwnosci w karierze naukowej;

e Zapewnienie réwnowagi pfci w procesach i organach decyzyjnych;

e Wigczenie wymiaru pfci, biologicznego i spotecznego, do badan i tresci innowacyj-
nych.

Zgodnie z komunikatem Komisji Europejskiej w sprawie wzmocnionej europejskiej prze-
strzeni badawczej (2012) zacheca sie panstwa cztonkowskie UE m.in. do usuwania
prawnych i innych barier w rekrutacji, utrzymaniu i rozwoju karier kobiet naukowczyn, przy
jednoczesnym petnym przestrzeganiu prawa UE dotyczgcego réwnosci ptci (dyrektywa
2006/54/WE), jak réwniez rozwigzania problemu nieréwnosci ze wzgledu na pte¢ w pro-
cesach decyzyjnych oraz zapewnienie, ze co najmniej 40% przedstawicielek lub przedsta-
wicieli ptci niedostatecznie reprezentowanej uczestniczy w komitetach zaangazowanych
w rekrutacje / rozwoj kariery oraz w tworzenie i ocene programéw badawczych (zob. EIGE
2016).

Zdaniem Rady Gtownej Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (2016) ,sprawy zwigzane ze zja-
wiskiem dyskryminacji zastuguja na duzg uwage $rodowiska akademickiego (...). Rada
Gtowna w petni podziela opinie Zespotu, ktory opracowat wzér standardu [Standardu
Antydyskryminacyjnego], ze przestrzen akademicka powinna by¢ wolna od wszelkich

form dyskryminacji, za$ jakiekolwiek jej przejawy powinny spotykac sie ze zdecydowanym
przeciwdziataniem. (...) sprawa przeciwdziatania dyskryminacji jest, zdaniem Rady Gtéwnej,
na tyle wazna, ze warto rozwazy¢ wzbogacenie o stosowne zapisy statutéw uczelni, jako
najwazniejszych aktéw wewnetrznych regulujgcych ich dziatanie”.

Rekomendacje dotyczace dziatar i dobre praktyki pojawiajg sie juz na gruncie polskim.
Badania przeprowadzone przez Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich (RPO 2018) oraz
Fundacje Helsinska (Gerlich 2019) jednoznacznie wskazujg na istnienie problemu molesto-
wania seksualnego na uczelniach oraz koniecznos¢ wprowadzenia klarownych procedur
antydyskryminacyjnych. Z kolei Narodowe Centrum Nauki podjeto dziatania na rzecz mo-
nitorowania udziatu kobiet i mezczyzn w grantach badawczych (NCN 2019a) oraz zobo-
wigzato sie do zrdwnowazonej reprezentacji ptci w komisjach eksperckich i recenzenckich
(NCN 2019b).

Wsrod wielu korzysci, jakie niesie ze sobg rownosé i roznorodnosé w nauce i szkolnictwie
wyzszym, wymieni¢ mozna pozytywny wptyw na jako$¢ badan i nauczania oraz wzmoc-
nienie pozycji naukowo-badawczej instytucji w konkurencyjnym srodowisku, polepszenie
dialogu i wymiany mysli poprzez budowanie inkluzywnosci i poczucia wspdlnoty. Réwnosé
i rdznorodnos¢ w nauce i szkolnictwie wyzszym przektada sie réwniez na dobrostan w pra-
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cy i na studiach. Polityki réwnosciowe wspierajg tworzenie bardziej klarownych procedur,
co przyczynia sie do tworzenia lepszego srodowiska pracy, jak i przyciggania i zatrzymywa-
nia naukowych talentow.

Plan Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Warszawskiego stanowi wynik badan, analiz i kon-
sultacji przeprowadzonych w Uniwersytecie Warszawskim.

Jest to strategia zaplanowana na cztery lata: 2020-2023, przy czym wewnetrzna ewalu-
acja nastapi po dwéch latach, w 2022.

W pierwszym roku realizacji Planu Réwnosci Ptci dla UW powstanie ,mapa drogowa Planu”
z listg dziatan, do ktdrych realizacji potrzebna jest wytgcznie zmiana procedur lub wpro-
wadzenie nowych procedur, oraz z listg dziatan wymagajgcych inwestycji z zatgczonym
harmonogramem.

Plan Réwnosci Ptci dla UW opiera sie na pieciu celach, ktére realizowane beda poprzez wy-
szczegolnione dziatania, a ich skutecznosé monitorowana bedzie za pomoca okreslonych
wskaznikow.

Co zawiera Plan Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Warszawskiego?

e Diagnoze — najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych dotychczas
badan na Uniwersytecie Warszawskim;

e Pie¢ Celdw Planu wraz ze wskazaniem dziatan i wskaznikow oraz
z ich omoéwieniem.
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PLEC UNIWERSYTETU WARSZAWSKIEGO W LICZBACH:

Pracownicy i pracownice naukowe

Punktem wyjscia dla analiz zmierzajacych do stworzenia Planu Réwnosci Pici byto, zgodnie
z zaleceniami Europejskiej Karty Naukowca, sprawdzenie jak przedstawia sie rozktad pfci
wsrdd 0sob pracujacych naukowo, z uwzglednieniem stopni naukowych i stanowisk.

Zgodnie z opublikowanymi ,Sprawozdaniem Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dzia-
falnosci uczelni. 2018" oraz ,Sprawozdaniem... 2019" mozna stwierdzié, ze proporcja ptci

w przypadku pracownikéw naukowych jest wyréwnana. Wida¢ jednakze znaczace dyspro-
porcje na poszczegodlnych stanowiskach. MezczyZni zdecydowanie przewazajg wsrdd oséb
z tytutem profesoréw i profesorek zwyczajnych, nadzwyczajnych i nadzwyczajnych UW.

W przypadku adiunktek i adiunktéw proporcja ptci jest wyréwnana, natomiast w przypadku
asystentow i asystentek przewazajg kobiety. Oznaczac¢ to moze, ze droga awansu i nauko-
wej kariery nie przebiega tak samo w przypadku kobiet i mezczyzn oraz, ze Uniwersytet
Warszawski traci utalentowane pracownice zajmujace sie badaniami i dydaktyka.

Dysproporcja ptci zauwazalna jest takze w przypadku kluczowych
funkcji na poziomie wydziatow. W kadencji 2016-2020 na 21 wydziatow
Uniwersytetu Warszawskiego skfad kolegiéw dziekariskich przedsta-
wiat sie nastepujaco:

W 15 przypadkach dziekanami byli mezczyZni, w 6 przypadkach ko-
biety (Wydziaty: Biologii, Geologii, Historyczny, Neofilologii, Pedagogiki
i Psychologii).

Prodziekanami i prodziekankami byto 27 mezczyzn i 28 kobiet.
Liczba prodziekandw zalezata od jednostki. Kobiety najczesciej petnity
funkcje prodziekana ds. studenckich (10 na 21 funkgji), ds. naukowych
i kontaktow miedzynarodowych (12 na 18 funkgji).

Sa dwa wydziaty, gdzie wszystkie funkcje w kolegium dziekariskim
petnili mezczyzni (Filozofia i Socjologia, Fizyka) oraz trzy wydziaty, na
ktorych w kolegium dziekariskim byty wytgcznie kobiety (Geologia,
Neofilologia, Pedagogika). W przypadku, gdy w kolegium dziekariskim
zasiadajg wiecej niz trzy osoby, mezczyZni przewazali na czterech
wydziatach (Chemia; Dziennikarstwo, Informacja i Bibliologia; Nauki
Polityczne i Studia Miedzynarodowe; Polonistyka), natomiast kobiety
przewazaty na jednym wydziale (Lingwistyka Stosowana). Ponizsze
zestawienie moze stanowi¢ punkt odniesienia dla kadencji 2020-2024.

KOBIETY
MEZCZYZNI
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KOBIETY
MEZCZYZNI

Pracownicy i pracownice administracji

W kategorii badawczo-techniczni pracuje 113 pracownic i 150
pracownikow, a wsrdd pracownikdw inzynieryjno-technicznych
jest 1562 kobiet i 180 mezczyzn. Na UW pracuje réwniez 269
bibliotekarek i 97 bibliotekarzy. Najbardziej sfeminizowanym
segmentem jest kategoria ,administracja i pozostali pracownicy”
- zatrudnionych jest tu 1783 kobiet i 320 mezczyzn (,Sprawozda-
nie... 2019").

W administracji kadra zarzadzajaca sktada sie w 60% z kobiet

i 40% z mezczyzn (wg danych zawartych w dokumencie ,Strate-
gia rozwoju zasobow ludzkich uwzgledniajgca zasady Europej-
skiej Karty Naukowca oraz Kodeksu Postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych 2015-2019").

WYNIKI BADANIA ROWNOSC NA UW

Ponizsza diagnoza opiera sie na wynikach badan prowadzonych
na Uniwersytecie Warszawskim w latach 2018-2019. Na potrze-
by badania wybrano trzy wydziaty, na ktérych przeprowadzono
wywiady z osobami pracujgcymi naukowo, w administracji i ob-
studze oraz z osobami studiujgcymi i piszgcymi doktoraty. Celem
badania byto zdiagnozowanie potrzeb i probleméw zwigzanych

z doswiadczeniami dyskryminacji, molestowania seksualnego

i faczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, z jakimi stykajg
sie osoby pracujgce i studiujgce na wydziatach. Dodatkowo w ba-
daniu pytano réwniez o warunku pracy i mozliwosci rozwoju, rela-
cje w pracy, komunikacje, sieci spoteczne i podziaty oraz postrze-
ganie mozliwosci uzyskania wsparcia. Miato to na celu osadzenie
ustalen dotyczacych doswiadczen dyskryminacji w szerszym
kontekscie i zrozumienie kultury organizacyjnej poszczegdlnych
wydziatéw oraz catego Uniwersytetu Warszawskiego.

Przeanalizowano rowniez pod katem rozktadu ptci dane liczbowe
dotyczace sprawowania funkgji na trzech badanych wydziatach,
takich jak funkcje dziekana i prodziekandw, dyrektoréw Instytu-
tow, kierownikéw Zaktadow i Katedr, petnomocnikéw, przewod-
niczacych Rad Naukowych oraz dane dotyczace pozyskiwania
grantéw i stypendiow.

Whnioski z przeprowadzonego badania jako$ciowego oraz ustalenia z przegladu literatury
przedmiotu staty sie podstawa do zaprojektowania badania ankietowego, ktére objeto

catg spotecznos$é Uniwersytetu Warszawskiego. Celem tego badania byto zdiagnozowanie
dos$wiadczen réwnego traktowania oraz mozliwych trudnosci w uzyskaniu réwnego trakto-
wania na Uniwersytecie Warszawskim. Skupiono sie na doswiadczeniach indywidualnych
oraz na wiedzy o sytuacjach, ktére przydarzyty sie innym osobom w otoczeniu. Pytano

o to, w jakich sytuacjach dochodzi do nieréwnego traktowania, kogo najczesciej dotyka

i kto sie go dopuszcza, a takze jakie sg reakcje indywidualne i jak postrzegane sg dziatania

10 DiAGNOZA



jednostek organizacyjnych UW. Dodatkowo zbadano, jak nierdwne traktowanie taczy sie

z dobrostanem psychicznym, dobrostanem w miejscu pracy, stresem i zdrowiem studentek
i studentéw oraz pracownic i pracownikéw UW. Raporty z badan dostepne sg na stronie
www.rownowazni.uw.edu.pl w dziale ,Raporty UW".

Ponizej przedstawiono gtéwne ustalenia.

P> Z ANALIZY DANYCH LICZBOWYCH WYNIKA, ZE:

e MezczyZzni czesciej dostajg granty i stypendia, zdecydowanie czesciej obejmuja
stanowiska funkcyjne, zaréwno na poziomie kierownikdw katedr, jak i na poziomie
dziekanow (wsrod ktérych nie ma zadnej kobiety).

e Kluczowym etapem dla karier kobiet jest okres miedzy obrong doktoratu a obrong

habilitacji oraz etap zdobywania profesury. W tych dwéch momentach kariery
kobiet spowalniaja.

» BADANIE JAKOSCIOWE UJAWNILO NASTEPUJACE PROBLEMY:
taczenie pracy z zyciem rodzinnym — cze$¢ z wymienionych zjawisk dotyczy za-
réwno kobiet, jak i mezczyzn, jednak to kobiety deklarujg czesciej, ze przypada im
wiekszos¢ obowigzkdw rodzinnych.
e w przypadku pracownikéw naukowych: problem ,pracy, ktéra nigdy sie nie koriczy”

e wymaganie dyspozycyjnosci (praca w laboratorium) w czesci prac naukowych
trudne do potaczenia z zajmowaniem sie dzie¢mi

e oczekiwanie mobilnosci miedzynarodowej - trudne do pogodzenia z obowigz-
kami opiekunczymi wobec dzieci i innych osdéb zaleznych, szczegdlnie w sytuaci
braku instytucjonalnego wsparcia

e rola rol ptciowych realizowanych poza praca, ktére majg wptyw na prace -
kobiety wykonujg wiecej prac domowych, obowigzki macierzyriskie spowalniajg
prace naukowg i zniechecajg do obejmowania stanowisk funkcyjnych

e kobiety majgce dzieci rezygnujg z dtuzszych wyjazdéw zagranicznych, mniej pu-
blikuja, mniej angazujg sie w zycie towarzyskie wydziatu, rzadziej decyduja sie na
obejmowanie stanowisk funkcyjnych

KLUCZOWE: LATA MIEDZY DOKTORATEM A HABILITACJA,
NAJWIEKSZA PRESJA | LACZENIE PRACY Z ZYCIEM RODZINNYM

» W ZAKRESIE DYSKRYMINACJI ZDIAGNOZOWANO NASTEPUJACE PROBLEMY:

e W spotecznosci uniwersyteckiej caty czas funkcjonujg stereotypy i niewypowie-
dziane uprzedzenia dotyczace pfci, takie jak: kobiety jako osoby mniej ambitne,
rzadziej traktowane jako ekspertki, mniej zdolne, natomiast mezczyzni bardziej
zdecydowani i odporni na stres.

e Stereotypy i uprzedzenia przektadaja sie na zachowania — protekcjonalne trakto-
wanie, odmawianie uznania przygotowania merytorycznego kobiet ze wzgledu na
ich styl autoprezentacji, ktéry jest np. mniej konfrontacyjny.

e Kobietom trudniej zbudowac sieci kontaktéw naukowych, czesciej powierza sie im
zadania administracyjne w projektach, podczas gdy mezczyznom przydziela sie
zadania merytoryczne.
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o Kobiety nie uzyskujg wsparcia na poziomie instytucjonalnym i narzucajg sobie
samoograniczenia zwigzane z rozwojem kariery naukowej oraz z ubieganiem sie
0 znaczace funkcje na wydziale czy na uczelni. Zjawisko to mozna interpretowac
jako zinternalizowanie przekazéw dyskryminacyjnych takich jak ,kobiety nie nadaja
sie do pewnych zadan" lub jako rozpoznanie, ze dziatania przy braku wsparcia
beda zbyt duzym wysitkiem i w zwigzku z tym sie z nich rezygnuje. Warto zwrdécic
uwage, ze mezczyzni z kolei sg zachecani do obejmowania funkciji i nie kwestionu-
je sie ich przygotowania, uzywajac argumentu pici.

e Osoby najbardziej narazone na dyskryminacje to: kobiety, mtode osoby, osoby
homoseksualne, osoby pracujgce na najnizszych stanowiskach.

» ANALIZUJAC RELACJE 0SOB, KTORE ZETKNELY SIE Z MOLESTOWANIEM SEKSU-
ALNYM, ZAUWAZONO, ZE:

¢ osoby doswiadczajace molestowania seksualnego podejmujg gtéwnie
strategie indywidualne: biorg na siebie ciezar dziatan ograniczajgcych negatyw-
ne konsekwencje sytuacji poprzez zmiane grafiku zaje¢, zmiane trasy poruszania
sie po wydziale, aby unikng¢ spotykania sprawcy, podejmujg wysitek ignorowania
sprawcy, doswiadczajg poczucia osamotnienia;

e strategie wydzialowe sg dosc niejasne — sprawy zatatwiane sg w sposéb nie-
jawny, wydziaty w zaden sposéb nie informuja, ze przeciwdziatajg molestowaniu
seksualnemu, a w niektoérych przypadkach osoby, ktére zgtoszono jako stosujgce
molestowanie seksualne, nie ponosza konsekwencji dyscyplinarnych i nie sg po-
ciggane do odpowiedzialnosci;

e Zauwazalny jest brak procedur i wiedzy na temat zjawiska molestowania
seksualnego i sposob6w przeciwdziatania mu.

|
WYNIKI ANKIETY PRZEPROWADZONEJ ZIMA 2019
ROKU NA CALYM UNIWERSYTECIE WARSZAWSKIM
POTWIERDZILY WYNIKI POPRZEDNIEGO BADANIA

Rozpowszechnienie r6znych form naruszania rownosci

W najwigkszym stopniu rozpowszechniong forma naruszania réwnosci na Uniwersytecie
Warszawskim okazaty sie zachowania o najlzejszym, ale ze wzgledu na swojg powszech-
nos¢ niepozwalajgcym na bagatelizowanie, charakterze - komunikaty werbalne (komenta-
rze lub zarty).

o Najwiecej 0s6b (42%) wskazato, ze zdarzyto im sie doswiadczac komentarzy lub
zartéw odwotujgcych sie do stereotypowych przekonan na temat ptci.

e Na drugim miejscu wymieniano komentarze lub zarty o podtekscie seksualnym
(31%).

e Anatrzecim — lepsze lub gorsze ocenianie lub traktowanie ze wzgledu na pte¢
(26%).

e Zachowaniami, ktére wskazywato po kilkanascie procent oséb byty takze: niesto-
sowne poufate zwracanie sie (19%), nieadekwatne komentarze na temat ubioru
i wygladu (16%), oraz przypisywanie sobie czyichs$ osiggnie¢ przez osoby innej
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ptci (14 %) i kwestionowanie kompetencji jednej z ptci (12%). Rzadziej wskazywa-
no takze na kwestionowanie mozliwosci tgczenia pracy zawodowej z opieka nad
dzie¢mi (10%), nieuwzglednianie obowigzkéw opiekunczych w ocenie osiggniec¢
(8%) i organizacje pracy kolidujgca z obowigzkami rodzicielskimi (7%).

e W grupie pracownikdéw, w odréznieniu od doktorantow i studentdw, czesciej rapor-
towano sytuacje dotyczgce sfery zawodowej, na przyktad zwigzane z odbieraniem
komus jego zastug czy konfliktami miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

e Zachowania dotyczace sfery seksualnej i te o bardzo powaznym charakterze byty
wskazywane najrzadziej. Niestosowne naruszanie przestrzeni osobistej (8%),
natarczywe proby kontaktu w sprawach prywatnych (6%), negatywne komentarze
na temat orientacji seksualnej (4%) i propozycje seksualne (3%) raportuje niewielki
procent oséb. Sytuacje te nie moga by¢ jednak w zaden sposéb lekcewazone.

Sprawcy i ofiary

Nieréwne traktowanie nie jest problemem ograniczonym do jednej ptci. Zaréwno mezczyz-
ni, jak i kobiety sg sprawcami (czesciej mezczyzni) i ofiarami (czesciej kobiety). Najwieksze
ryzyko bycia ofiarg nieréwnego traktowania grozi pracownikom/com UW ze strony oséb

0 wyzszym statusie, w tym bezposrednich przetozonych, oraz tych zajmujgcych podobng
pozycje w hierarchii uniwersyteckiej. Studenci i studentki z nieréwnym traktowaniem spoty-
kali sie z strony wyktadowcow, w ktdrych zajeciach uczestniczyli.

Reagowanie

Najczesciej raportowany jest brak reakcji na zachowania o charakterze naruszajgcym
rownose przez ich swiadkéw. Dzieje sie tak zaréwno wsréd studentdw, jak i pracownikéw.
Jesli osoby trzecie reaguja, z reguty polega to na zwrdceniu sie bezposrednio do ofiary lub
sprawcy. Natomiast bardzo rzadkie jest zgtaszanie takich zachowar osobom odpowiedzial-
nym, tak na wtasnym wydziale, jak do centrali UW.

Postrzegane traktowanie kobiet i mezczyzn

Na podstawie wtasnych do$wiadczen oraz na podstawie doswiadczer innych oséb

jako czesciej dotyczgce kobiet zatrudnionych/uczacych sie na UW postrzegano miedzy
innymi nastepujace sytuacje: kwestionowanie umiejetnosci i wiedzy ze wzgledu na pte¢,
kwestionowanie mozliwosci rozwijania kariery zawodowej ze wzgledu na pte¢, komenta-
rze na temat zycia osobistego danej osoby, ubieranie sie na egzaminy/wazne prezentacje
w okreslony sposaéb (np. krétsze spddnice lub zupetnie zakryte dekolty, lub okreslony
rodzaj koszul w przyp. mezczyzn) w obawie, ze w przeciwnym razie bedzie sie gorzej
ocenionym, kwestionowanie kompetencji zawodowych ze wzgledu na np. mniej konfron-
tacyjny sposob wypowiedzi i autoprezentacji, wykonywanie pracochtonnych, ale mato
prestizowych zadan (np. organizacyjnych), mniejsze szanse na kariere naukowa/dobre
wyniki w nauce, jesli maja dzieci.

Jako czesciej dotyczace mezczyzn wskazano nastepujgce sytuacje: traktowanie studen-
tow przez wyktadowcéw jako ekspertdw, wyréznianie studentéw przez wyktadowcow,
zabieranie gtosu przez studentéw w dyskusji podczas zaje¢, spotkan naukowych albo
konferencji, zachecanie do obejmowania funkcji kierowniczych w jednostkach (katedra,
instytut, wydziat), zachecanie do funkgji kierowniczych w projektach badawczych, szyb-
Szy awans.

PLAN ROWNOSCI Ptcl 13



Dobrostan psychiczny i jego zwigzek z nierownym traktowaniem

Najnizszy dobrostan psychiczny i dobrostan w miejscu pracy deklarowaty doktorantki i pra-
cowniczki naukowo dydaktyczne UW - byto on znaczaco nizszy niz dobrostan mezczyzn

w ich grupach zawodowych i niz dobrostan pracownikéw UW niebedacych pracownikami
naukowo dydaktycznymi (np. administracji). Doktorantki szczegdlnie zwracaty uwage

na brak wsparcia i niepewnos¢ co do przysztosci zawodowej jako dreczace je problemy.
Pracowniczki naukowo-dydaktyczne wskazywaty duzo czesciej niz mezczyzni w ich grupie
zawodowej na dokuczajgce im przemeczenie oraz brak pewnosci co do wtasnej przysztosci
zawodowej. Sytuacja kobiet pracujgcych w nauce jest subiektywnie bardziej obcigzajagca
niz mezczyzn i grupy te (pracowniczki naukowo dydaktyczne i doktorantki) moga by¢ gru-
pami ryzyka, jesli chodzi o wypalenie zawodowe, depresje i lek.

Osoby, ktére doswiadczyty nieréwnego traktowania, jednoczesnie sygnalizowaty ogolnie
gorszy dobrostan psychiczny, szczegdlnie ten zwigzany z miejscem pracy we wszystkich
zbadanych grupach. Zwigzek ten byt silniejszy w grupie pracownikéw i pracownic UW (dy-
daktycznych, naukowych i administracyjnych, itp.) niz w grupach studenckich.

Potrzeba edukac;ji

Wiele odpowiedzi otwartych opisywato sytuacje, ktére nie moga zostac zaklasyfikowane
jako przejaw dyskryminacji. Swiadczy to o potrzebie edukowania spotecznosci na ten te-
mat i éwiczenia w odréznianiu nieréwnego traktowania od innych nieprzyjemnych doswiad-
czen zwigzanych z praca/nauka. Takze niewiedza o pozadanych sposobach reagowania,
normach i procedurach instytucjonalnych jest czesta. Uniwersytet Warszawski powinien
zatem nie tylko prowadzi¢ aktywna polityke dotyczaca zapobiegania nieréwnemu traktowa-
niu i dyskryminacji, ale takze komunikowac jg jasno, nie tylko studentom, ale takze pracow-
nikom i pracownicom.

Podsumowujgc wyniki badan, zauwazy¢ mozna, ze wszystkie wymienione przez bada-
nych i badane sytuacje na UW czesciej odnoszgce sie do kobiet to czynniki lub przejawy
dyskryminacji z powodu ptci, natomiast czynniki odnoszace sie do mezczyzn to przejawy
pozytywnego wyréznienia, rodzaju przywileju uzyskanego ze wzgledu na pte¢.

Od Diagnozy do Celéw

Cele Planu Réwnosci Ptci dla UW zostaty wypracowane podczas spotkan warsztatowych

z przedstawicielkami i przedstawicielami wydziatéw, w tym reprezentantkami i reprezen-
tantami kolegiéw dziekanskich, oraz jednostek administracji centralnej UW, na podstawie
wynikéw Diagnozy i doswiadczen oséb uczestniczacych w spotkaniach, a takze na podsta-
wie wywiadow eksperckich z przedstawicielkami i przedstawicielami uniwersyteckich biur

i komisji. Istotnym punktem odniesienia dla dyskusji i formutowania Planu Réwnosci Pici
dla UW byty Gender Equality Plans wdrazane na uczelniach europejskich.

Wynikiem prac jest Plan Réwnosci Ptci dla UW opierajacy sie na pieciu celach. Kazdy z ce-
|6w Planu zostat zoperacjonalizowany poprzez okreslenie osdb, do ktérych jest kierowany,
dziatan, wskaznikéw mierzacych dziatania oraz jednostek organizacyjnych odpowiedzial-
nych za realizacje.
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Plan Réwnosci Ptci dla UW
odpowiada na nastepujace potrzeby:

e upowszechnienie wiedzy na temat réwnosci, réznorodnosci
i przeciwdziatania dyskryminacji;

e promowanie i nagtasnianie juz istniejgcych przyktaddw i roz-
wigzan z zakresu wzmacniania réwnosci i réznorodnosci;

e przeciwdziatanie stereotypom, ktére majg wptyw na rekrutacje,
rozwdj karier oraz wizerunek uczelni i wizerunek nauki;

e wsparcie dla kobiet na wszystkich etapach karier, ze szczegdl-
nym uwzglednieniem karier naukowych po doktoracie;

e wsparcie faczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze szczegdlnym
uwzglednieniem opieki.

Cele Planu Rownosci Pici dla UW:

CEL 1. Zwiekszanie $wiadomosci wagi zagadnien réwnoscio-
wych oraz wzmocnienie pozytywnych postaw wobec
réznorodnosci.

CEL 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.

CEL 3. Zwiekszenie rownowagi ptci w rekrutacji pracownic
i pracownikow i w szkotach doktorskich.

CEL 4. Uiatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym.

CEL 5. Zwiekszenie zréwnowazonej reprezentacji ptci w:
przewodniczeniu w komisjach wydziatowych, uczelnia-
nych, w kadrze zarzgdczej, w zespotach eksperckich
i recenzenckich oraz przewodniczeniu wydarzeniom
naukowym i popularyzatorskim.

Cele wskazane w Planie Réwnosci Ptci majg charakter dwojaki — instytucjonalny i budujgcy
Swiadomosé. Ich realizacja ma przynies¢ zmiany na poziomie instytucjonalnym, zmieniajga-
ce dotychczasowe praktyki na uczelni, wprowadzi¢ nowe procedury oraz dziata¢ na rzecz
stworzenia warunkéw nauki i pracy (w tym pracy administracyjnej, dydaktycznej i nauko-
we)j), dzieki ktérym bedzie mozna lepigj zrealizowa¢ zasady réwnego traktowania ze wzgle-
du na pte¢. Cele sg potgczone synergicznie, wzmacniajac sie nawzajem. Nawigzujg do
motta polityki réwnosciowej Uniwersytetu Warszawskiego:

,Wszyscy jesteSmy rownowazni”.
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PLAN ROWNOSCI PLCI
DLA UNIWERSYTETU
WARSZAWSKIEGO:

CELE,
DZIALANIA,
WSKAZNIKI



CEL 1.

Zwiekszanie swiadomosci wagi zagadnien rownosciowych
oraz wzmochienie pozytywnych postaw wobec réznorodnosci

ADRESATKI | ADRESACI:
Spotecznosé UW

DZIALANIA WSKAZNIK
Stworzenie Obserwatorium Réwnosci Wzrost swiadomosci mie-
(zobh. omoéwienie). Zadania: rzony wynikami cyklicznie

prowadzonych badan ankie-
towych na temat wzrostu
wiedzy, zmiany postaw

i przekonan.

* gromadzenie danych na temat réwnosci ptci na UW;

+ gromadzenie wynikéw badan na temat réwnosci
i réznorodnosci prowadzonych wsréd spoteczno-
Sci UW;

¢ regularne badanie stanu réwnosci na UW oraz stanu
wiedzy na temat rozwigzan réwnosciowych na UW;

¢ publikacja wynikéw badan i analiz na stronie interne-
towej www.rownowazni.uw.edu.pl;

¢ publikacja statystyk w kontekscie krajowym i euro-
pejskim.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. réwnouprawnienia UW;
Obserwatorium Réwnosci we wspoétpracy z PEJK;

Centrum Badan nad Uprzedzeniami UW.

DZIALANIA WSKAZNIK

Spotkania warsztatowe dla wyktadowczyn i wykta- Organizacja trzech tego
dowcow poswiecone przeciwdziataniu dyskryminacji typu spotkan w roku akade-
w dydaktyce. mickim dla 10 oséb.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. réwnouprawnienia UW;,
Rzecznik akademicki ds. studenckich i pracowniczych (Ombudsman).
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DZIAtANIA WSKAZNIK

Szkolenia pracownic i pracownikéw (naukowych i admi- Wzrost Swiadomosci nt.
nistracyjnych) oraz studentek i studentéw, a takze dokto-  przeciwdziatania dyskrymi-
rantek i doktorantow: nacji mierzony w ankietach

* zwiekszajgce wiedze na temat zjawisk: dyskrymi- OR w przedziatach 2-letnich.

nacji (w tym dyskryminujgcego jezyka), przemocy
(w tym przemocy motywowanej uprzedzeniami,
przemocy ze wzgledu na ptec), molestowania i mo-
lestowania seksualnego;

Przeszkolenie wszystkich
nowych pracownic i pra-
cownikow od 2021.

zwiekszajgce umiejetnosci zwigzane z rozpoznawa-  Przeszkolenie przynajmnie;

niem tych zjawisk i reagowaniem na nie. 100 pracownic i pracowni-
Stan wiedzy sprawdzany przed i po szkoleniu. kéw w 2021.
Informacje o certyfikacie ukoniczenia szkolenia mozna Przeszkolenie kadry zarzad-
wpisac¢ do formularza oceny okresowe;. czej jednostek organizacyj-
Wprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych dla nych w nowej kadencji UW.

kadry zarzadczej jednostek organizacyjnych i dla oséb

reprezentujgcych samorzady studenckie. Przeszkolenie studentek

i studentéw pierwszego
roku | i 1l stopnia — szko-
lenia dla chetnych ofero-
wane w kazdej jednostce
w 2020 r., w 2023 1. - szko-
lenia obowigzkowe.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Specjalista/tka ds. zaje¢ réwnosciowych;

Petnomocnik/Petnomocniczka Rektora ds. Rozwoju Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi;
Gtéwna specjalistka?/Gtowny specjalista ds. rownouprawnienia UW.

DZIALANIA WSKAZNIK

Promocja, upowszechnianie internetowego kursu o te- Uczestnictwo co najmnigj

matyce réwnosciowej dla pracujacych i studiujgcych 100 pracownikdéw i co naj-

,Kurs na Réwnos¢” we wszystkich kanatach informacyj- mniej 200 studentéw rocz-

nych UW. Kurs dostepny jest od 2019rr. nie w ,Kursie na Rownos¢”
do2022r.

Wprowadzenie ,Kursu na Réwnos¢” jako przedmiotu

OGUN w2020r. Uczestnictwo obowigzkowe

Wprowadzenie ,Kursu na Réwnos¢” jako przedmiot w ,Kursie na Réwnos¢” dla
obligatoryjny od 2023 r. studentéw/ek od 2023 r.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. rownouprawnienia UW.
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DZIALANIA WSKAZNIK

Wprowadzenie elektronicznego narzedzia, w postaci Wzrost liczby wejsé na
strony internetowej, wspierajgcego informowanie i edu- strone oraz wzrost odsetka
kowanie oraz dajgcego mozliwosc¢ zgtaszania przypad- skutecznych interwencji po
kéw molestowania seksualnego i dyskryminacji zgtoszeniach przypadkow

dyskryminacji i molestowa-
nia seksualnego.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. rownouprawnienia UW,

Rzecznik akademicki ds. studenckich i pracowniczych (Ombudsman);

Rektorska Komisja ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji (Komisja Antydyskryminacyjna
i Komisja ds. Rownosci); Komisje Dyscyplinarne; Kanclerz;
Petnomocnik/Petnomocniczka Rektora ds. Rozwoju Zarzadzania Zasobami Ludzkimi.

DZIALANIA WSKAZNIK
Wprowadzenie Kodeksu Etycznego Uniwersytetu War- Przyjecie Kodeksu w 2020 .
szawskiego.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Rzecznik akademicki ds. studenckich i pracowniczych (Ombudsman);

Komisje Dyscyplinarne;

Gtéwna specjalistka/Gtédwny specjalista ds. rownouprawnienia UW;

Rektorska Komisja ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji (Komisja Antydyskryminacyjna
i Komisja ds. Réwnosci).

DZIALANIA WSKAZNIK

Wprowadzenie funkcji petnomocniczek i petnomocnikéw ~ Dane o pethomocniczkach
ds. réwnosci w jednostkach (zob. omdwienie) wspdtpra- i petnomocnikach dostepne
cujgcych z Gtéwng specjalistka/Gtéwnym specjalistg na stronach internetowych
ds. réwnouprawnienia UW. jednostek.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. rownouprawnienia UW,
Wrtadze wydziatéw i innych jednostek.

DZIALANIA

Podejmowanie wspoétpracy z innymi uczelniami/orga-
nizacjami w kwestii upowszechnienia idei rownosci
i roznorodnosci zawartych w Planie Réwnosci Ptci.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. rownouprawnienia UW.
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DZIAtANIA

WSKAZNIK

Upowszechnienie wiedzy na temat istniejacych informa-
toréw na temat réwnosci na UW.

Wprowadzenie ,Procedury Antydyskryminacyjnej’ umoz-
liwiajgcej formalne postepowanie skargowe: bezpieczne
zgtaszanie i przeciwdziatanie molestowaniu seksu-
alnemu i dyskryminacji, zaréwno przez osobe, ktdéra
doswiadczyta dyskryminacji, jak i przez kierownictwa
jednostek.

Wskazanie, ze na UW funkcjonujg dwie Sciezki zgtasza-
nia przypadkéw dyskryminacji:
+ formalne postepowanie skargowe regulowane przez
Procedure Antydyskryminacyjng;

* nieformalne postepowanie naprawcze w postaci
dziatan Rzecznika akademickiego ds. studenckich
i pracowniczych (Ombudsman) — upowszechnienie
wiedzy na temat funkcjonowania obu $ciezek.

Wspodtpraca przedstawicieli obu Sciezek, przekazywanie
wiedzy i doswiadczen.

Usystematyzowanie dziatalnosci réwnosciowej i anty-
dyskryminacyjnej na UW poprzez rozdzielenie funkgji

Komisji Antydyskryminacyjnej i Komisji ds. Réwnosci

(zob. oméwienie).

,Procedura Antydyskryminacyjna” zawiera informacje nt.
tego, co dzieje sie po ztozeniu zgtoszenia: kto je proceduje,
w jakim czasie, w jaki sposéb informacja o przebiegu po-
stepowania zostanie przekazana osobie zgtaszajgcej itp.

Elementem ,Procedury Antydyskryminacyjnej" jest
upowszechnienie wiedzy na temat katalogu podejmowa-
nych spraw oraz o konsekwencjach stosowanych na UW
wobec 0sdb dopuszczajgcych sie dyskryminacji i mole-
stowania seksualnego.

Udostepnienie linku do ,Poradnika Antydyskryminacyjne-
go" na stronie kazdej jednostki organizacyjne;j.

Udostepnienie linku do poradnika ,Rekomendacje do-
tyczace jezyka niedyskryminujgcego na Uniwersytecie
Warszawskim" na stronie kazdej jednostki organizacyjnej.

Wigczenie ,Poradnika Antydyskryminacyjnego”’ do
materiatdow powitalnych dla studentek i studentéw oraz
pracownic i pracownikow.
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Wzrost liczby pobran ,Po-

radnika Antydyskryminacyj-
nego” ze strony internetowej
www.rownowazni.uw.edu.pl.

Wzrost liczby pobran
poradnika ,Rekomendacje
dotyczace jezyka niedys-
kryminujgcego na UW" ze
strony internetowej www.
rownowazni.uw.edu.pl.

Wzrost liczby wej$é na stro-
ne z informacja na temat
procedur.

Ewaluacja Procedury
Antydyskryminacyjnej po
3 latach funkcjonowania.



Stworzenie ,Informatora na temat przeciwdziatania
molestowaniu seksualnemu na Uniwersytecie
Warszawskim”.

Cykliczny emailing do jednostek organizacyjnych UW
przypominajacy o podejmowanych dziataniach réwno-
$ciowych na UW wraz z linkami do poradnikéw i procedur.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. rownouprawnienia UW,

Rzecznik akademicki ds. studenckich i pracowniczych (Ombudsman);

Rektorska Komisja ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji (Komisja Antydyskryminacyjna
i Komisja ds. Réwnosci);

Komisje Dyscyplinarne;

Petnomocnik/Petnomocniczka Rektora ds. Rozwoju Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi.

DZIALANIA WSKAZNIK
Zorganizowanie akcji , Tydziert podnoszenia swiado- Minimum dwa wydarzenia
mosci’, ktorych celem jest podkreslanie réznorodnosci Z 40 uczestnikami
spotecznosci uniwersyteckiej oraz zacheta do przeciw- (w sumie) / przez tydzien
dziatania dyskryminacji w réznych obszarach. Dlatego

tematy , Tygodni” wychodzg poza problematyke réwno- plakaty + film, wydarzenia

$ci pfci i dotycza tez innych wymiardw.

Tematy ,Tygodni” koncentrowac sie beda na przeciw-
dziataniu problemom spotecznym i podkreslaniu pozy-
tywnych zjawisk.

Przyktadowe tematy:

* przeciwdziatanie uprzedzeniom ze wzgledu na pte¢
na uczelni i wspieranie karier naukowych kobiet
oraz faczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym
przez mezczyzn,

* przeciwdziatanie homofobii i transfobii, Teczowy
Tydzien;

* zwiekszenie wiedzy i umiejetnosci dot. reagowania na
przejawy rasizmu na UW, wielokulturowos¢ na UW;

* UW dostepny dla wszystkich;

* tgczenie pracy i edukacji na UW z opiekg nad dzie¢mi.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. réwnouprawnienia UW;,

+ Welcome Point, + BON, + kota naukowe, + Petnomocniczka/ik ds. Rodziny na UW;
Biuro Promocji UW; Biuro Prasowe UW.
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CEL 2.

Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet

Dziatanie majgce na celu wsparcie oséb, ktérych kariery sg spowalniane badz ogranicza-
ne z powodoéw systemowych. Cel ma za zadanie przeciwdziatanie zjawisku zatrzymy-
wania sie badz rezygnacji kobiet na okreslonych szczeblach kariery naukowej (obrona
doktoratu, uzyskanie stanowiska adiunktki, obrona habilitacji, uzyskanie profesury).

ADRESATKI | ADRESACI:
kobiety na stanowiskach naukowych, naukowo-dydaktycznych i dydaktycznych,
doktorantki

DZIALANIA WSKAZNIK

Grupy networkingowe dla doktorantek (zob. oméwienie): Organizacja trzech

* wigczanie doktorantek w sieci kontaktéw z pracow- wydarzeri rocznie.

nikami i pracownicami naukowymi oraz organizacja
wyktaddw z zaproszonymi prelegentkami, dotycza-
cych karier kobiet w nauce, w Polsce i na Swiecie
(np. kierowniczki miedzynarodowych grantéw
realizowanych na UW);

* organizacja grupy mailingowe).

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. rownouprawnienia UW;
Szkoty Doktorskie;

Biuro do spraw studiow doktoranckich i ksztatcenia podyplomowego;
Biuro Obstugi Badan; Biuro Miedzynarodowych Programdéw Badawczych.

DZIALANIA WSKAZNIK

Prowadzenie statystyk dotyczacych otwierania prze- Wyréwnanie odsetka otwie-
wodow oraz obron doktoratéw z uwzglednieniem ptci rania przewodéw doktorskich
— realizacja przez Szkoty Doktorskie i przekazywanie oraz obron doktoratéw przez
do Gtéwnej specjalistki/Gtéwnego specjalisty ds. kobiety i mezczyzn.

réwnouprawnienia UW.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Szkoty Doktorskie;
Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. réwnouprawnienia UW.

22 ceL2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet



DZIALANIA WSKAZNIK

Uruchomienie programu badawczo-rozwojowego dla Uruchomienie pierwsze;
mtodych badaczek i dydaktyczek — wsparcie mentorskie edycji programu dla przynaj-
(zoh. omdéwienie): mniej 10 oséb, utworzenie

rady programowej gotowe;j
do propagowania idei roz-
woju karier kobiet w nauce
i dydaktyce.

* Ograniczenie zjawiska utraty zaangazowania kobiet
w toku rozwoju kariery naukowej.

* Blizsze zbadanie potrzeb mtodych pracownic w za-
kresie wsparcia w rozwoju kariery naukowej.

¢ Przetestowanie narzedzi, wypracowanie rozwigzan
metodologicznych i organizacyjnych dla przysztych
programéw rozwojowych w UW.

* Wsparcie grupy mtodych badaczek w rozwoju karie-
ry naukowej i dydaktycznej we wspdtpracy z mento-
rami i mentorkami.

* Propagowanie w UW idei rozwoju mfodych talentow
w obszarze nauki i dydaktyki.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. rownouprawnienia UW,
Petnomocnik/Petnomocniczka Rektora ds. Rozwoju Zarzadzania Zasobami Ludzkimi;
Biuro Spraw Pracowniczych.

DZIALANIA WSKAZNIK
Upowszechnianie dobrych praktyk zwigzanych ze Cykliczna publikacja na
wspieraniem karier kobiet stosowanych na wydziatach www.rownowazni.uw.edu.pl.

i w jednostkach - przekazywanie informacji o rozwigza-
niach stosowanych w jednostkach organizacyjnych do
Gtéwnej specjalistki/Gtéwnego specjalisty ds. réwno-
uprawnienia UW.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
jednostki organizacyjne;
Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. rdwnouprawnienia UW.

DZIALANIA WSKAZNIK

Systematyczne monitorowanie udziatu kobiet i mez- Wyréwnanie odsetka sktada-
czyzn w konkursach grantowych, projektach i wspar- nych przez kobiety i mezczyzn
cie finansowe + publikacje. grantow, zwiekszenie udziatu

badaczek na wczesnym etapie
kariery w grantach.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Biuro Obstugi Badarn;
Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. rGwnouprawnienia UW.
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CEL 3.

Zwiekszenie rownowagi ptci w rekrutacji pracownic
i pracownikow i w szkotach doktorskich
Zréwnowazona ptciowo rekrutacja pracownikéw i w szkotach doktorskich.

Pozyskiwanie talentéw z uwzglednieniem niedostatecznej reprezentacji ptci
w poszczegolnych dziedzinach nauki.

ADRESATKI | ADRESACI:
osoby kandydujgce do pracy na Uniwersytecie Warszawskim - stanowiska naukowe,
osoby kandydujgce do szkét doktorskich

DZIALANIA WSKAZNIK
Stosowanie dobrych praktyk, instrumentéw miekkich Realizacja kampanii do
(zachet) w przypadku ptci niedoreprezentowaney: 2023 .

* kampania promocyjna, odpowiedni jezyk, wizuali-
zacja promujaca podejmowanie kariery naukowe;j
przez kobiety na kierunkach zmaskulinizowanych
oraz przez mezczyzn na kierunkach sfeminizowa-
nych;

* docieranie z informacja o konkursie do jak najszer-
szego grona potencjalnych kandydatek i kandyda-
téw, z uwzglednieniem ptci; aktywne poszukiwanie
kandydatek na stanowiska w dziedzinach zmaskuli-
nizowanych i kandydatéw w dziedzinach sfeminizo-
wanych;

* ogtoszenia rekrutacyjne to: przejrzyste kryteria,
jasne wytyczne oceny dorobku, ujawnianie zgtoszen,
mozliwa konsultacja z ekspertkami i ekspertami
z zewnatrz.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. réwnouprawnienia UW, we wspotpracy
z Biurem Spraw Pracowniczych oraz Szkotami Doktorskimi.
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DZIALANIA

WSKAZNIK

W sytuacji kandydujacych oséb o identycznych kwalifi-
kacjach sugerowany jest wybdr osoby z niedoreprezen-
towanej ptci /grupy. W tym celu:

¢ opracowanie klarownej procedury;

* uzyskanie akceptacji i poparcia dla jej wprowadzenia
w okreslonych jednostkach;

* upowszechnienie informacji o zasadach rekruta-
cji — uwzgledniajgcych akcje afirmatywng - razem
z ogtoszeniem o rekrutacji, zeby wszystkie zasady
byty jasne od poczatku dla wszystkich.

W poszczegdlnych jednost-
kach nie ma konkursow,

w ktorych jest wiecej niz
jeden kandydat i sg to
wytacznie kandydaci jednej
ptci.

W 2021: wéréd oséb
kandydujgcych proporcja
ptci wynosi co najmniej 2:1,
w kierunku 1:1 na poziomie
Uniwersytetu i na poziomie
jednostek organizacyjnych.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Osoby odpowiedzialne za rekrutacje w jednostkach organizacyjnych;
Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. réwnouprawnienia UW - konsultacja.

DZIALANIA

WSKAZNIK

Komisje konkursowe i inne powinny by¢ zréwnowazone
ptciowo badz sktadaé sie z przedstawicielek i przedsta-
wicieli obu ptci — stworzenie wytycznych.

Sprawozdanie po 2 latach
realizacji.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Osoby odpowiedzialne za rekrutacje w jednostkach organizacyjnych;
Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. rownouprawnienia UW — konsultacja.

DZIALANIA

WSKAZNIK

Wspodtpraca komisji rekrutacyjnych / konkursowych

z Obserwatorium Réwnosci UW. Zbieranie i publikowa-
nie danych statystycznych o liczbie oséb kandyduja-
cych oraz o osobach wybranych, z podziatem na ptec,
uwzgledniajacych specyfike dyscypliny.

Dane publikowane
corocznie.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Komisje rekrutacyjne; Obserwatorium Réwnosci.
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DZIAtANIA WSKAZNIK

Przewodniczenie komisji konkursowej powinno by¢ W latach 2020-2021 potowa
funkcja sprawowang naprzemiennie przez kobiety przewodniczacych jest ptci me-
i mezczyzn (zmiana co kadencje). skiej, a potowa pici zeriskiej.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Osoby odpowiedzialne za rekrutacje w jednostkach organizacyjnych.

DZIALANIA WSKAZNIK

Opracowanie pod katem niedyskryminacji i dziatania 100% ogtoszen jest tworzo-
na rzecz réznorodnosci, ze szczegdlnym uwzgled- nych wg wytycznych kwestio-
nieniem ptci wystandaryzowanego kwestionariusza nariusza.

oceny kandydatek i kandydatéw lub opracowanie
wystandaryzowanych scenariuszy rozmowy kwalifi-
kacyjnej.

Opracowanie wystandaryzowanego formularza oceny
okresowe).

Tworzenie ogtoszen skierowanych do kandydatéw/ek
do pracy, szkot doktorskich i na studia z podkresle-
niem réwnosciowych dziatari UW.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. rownouprawnienia UW;
Biuro Spraw Pracowniczych; Szkoty Doktorskie; Biuro Spraw Studenckich.

DZIALANIA WSKAZNIK

Stworzenie polityki wynagrodzen oraz innych Tworzenie raportéw na temat
Swiadczen pracowniczych w sposéb transparentny luki ptacowej ze wzgledu na
okreslajgcej zasady wynagradzania na poszczegol- pte¢ (Gender Pay Gap) w cyklu
nych stanowiskach. dwuletnim.

Prowadzenie monitoringu wynagrodzen oraz innych
$wiadczen pracowniczych z uwzglednieniem kryte-
rium ptci oraz kryterium zatrudnienia na podstawie
elastycznych form zatrudnienia i/lub elastycznego
Czasu pracy.

Pracownice/y UW zatrudnieni na tych samych
stanowiskach i /lub majacy podobny zakres zadan

i obowigzkdéw oraz wyniki pracy majg podobne wyna-
grodzenia.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Obserwatorium Réwnosci; Biuro Spraw Pracowniczych UW;
Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. réwnouprawnienia UW.
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CEL 4.

Utatwienie fgczenia pracy z zyciem rodzinnym

Na uczelni dziatajg rozwigzania wspierajgce tgczenie pracy i studiéow z zyciem rodzinnym

ADRESATKI | ADRESACI:
osoby pracujgce i studiujgce na UW,
doktoranci i doktorantki

DZIALANIA WSKAZNIK
Wyodrebnienie zakresu dziatan dotyczgcych tgczenia Powotanie petnomocnika/
pracy zawodowej i studidw z zyciem rodzinnym i obsza- petnomocniczki ds rodziny
row aktywnosci UW w tym zakresie. na UW (zob. omdéwienie).

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. réwnouprawnienia UW;
Biuro Spraw Pracowniczych.

DZIALANIA WSKAZNIK

Rozwdj infrastruktury opieki na UW: Wzrost liczby dzieci pracow-
nikéw, doktorantek i studen-
téw uczeszczajacych do
instytucji opieki na UW.

*+ poszerzenie oferty ztobka uniwersyteckiego przy
ul. Karowej poprzez zwiekszenie liczby miejsc;

* opracowanie planu stworzenia ztobka lub przed-
szkola na Kampusie Ochota, w ramach Inicjatywy
Doskonatosci;

* opracowanie planu stworzenie punktu opieki nad
dzie¢mi przyjmujgcego dzieci na godziny, otwartego
w godzinach zajeé na wybranym kampusie (Sréd-
miescie, Ochota lub Stuzew), w ramach Inicjatywy
Doskonatosci.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik/Petnomocniczka ds. Rodziny;
Biuro Spraw Socjalnych;

Biuro Gospodarcze.
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DZIAtANIA WSKAZNIK

Sformutowanie rekomendacji o sprzyjajacych réwnowadze Rozestanie do wszyst-
pracy i zycia rodzinnego godzinach spotkan Rad Naukowych, kich wydziatéw, kole-
Dydaktycznych, Rad Wydziatu. giow dydaktycznych

oraz Rad Naukowych.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik/Petnomocniczka ds. Rodziny.

DZIALANIA WSKAZNIK

Formularz oceny okresowej uwzglednia kategorie ,zobowig- Wdrozenie formularza
zania opiekuricze” - we wspdtpracy z Petnomocnikiem/Petno-  do 2022 .
mocniczka ds. Rodziny.

Wprowadzenie zmian w formularzu oceny okresowej pozwa-
lajace na mozliwosci zaznaczenia, ze istotne okolicznosci
zewnetrzne wptynety na mozliwosci osiggania zatozonych
wczesniej celéw naukowych i zaproponowanie, jak cele mogg
zostac osiggniete w tej sytuacji.

Do istotnych okolicznosci zewngtrznych mozna zaliczy¢ role
opiekunicze (opieka nad dzie¢mi, opieka nad chorym bliskim,
opieka nad osobami starszymi).

Wypetnienie tej czesci formularza jest fakultatywne.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Petnomocnik/Petnomocniczka ds. Rodziny; Biuro Spraw Pracowniczych.

DZIALANIA

Stworzenie mozliwosci home office oraz ruchomych godzin
pracy dla pracownikéw i pracownic administracji. Wprowa-
dzenie indywidualnego rozkfadu pracy, zadaniowego czasu
pracy i innych elastycznych form pozwalajgcych na tagczenie
pracy z zyciem rodzinnym.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Jednostki organizacyjne.

DZIALANIA WSKAZNIK

Zdiagnozowanie potrzeb osoéb wracajacych Przeprowadzenie konsultacji i ba-
do pracy naukowej i dydaktycznej po urlopach dania, opublikowanie wynikéw do
rodzicielskich w zakresie wsparcia ze strony 2023 r. na poczet kolejnego Planu
uczelni. Réwnosci Ptci dla UW.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Obserwatorium Réwnosci; Petnomocnik/Petnomocniczka ds. Rodziny.
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CEL 5.

Zwiekszenie zrownowazonej reprezentacji ptci w: przewodniczeniu
w komisjach wydziatowych, uczelnianych, w kadrze zarzadczej,

w zespotach eksperckich i recenzenckich oraz przewodniczeniu
wydarzeniom naukowym i popularyzatorskim.

Zréwnowazona reprezentacja ptci i powierzanie przewodniczenia w:

projektach i organizowanych na UW wydarzeniach naukowych
i popularyzatorskich;

w komisjach, zespotach eksperckich i recenzenckich;

w komisjach wydziatowych, uczelnianych, w kadrze zarzadczej.

ADRESATKI | ADRESACI:
spotecznos$¢ UW, ze szczegdinym uwzglednieniem osob pracujacych naukowo
i dydaktycznie, doktorantéw i doktorantek, studentéw i studentek.

DZIALANIA WSKAZNIK

Sformutowanie wytycznych na temat zréwnowazonej re-  Wdrozenie wytycznych do
prezentacji ptci w wydarzeniach organizowanych na UW, 2022 r.

w zespotach, komisjach eksperckich i recenzenckich,

w komisjach wydziatowych i uczelnianych, w kadrze za-

rzadczej i upowszechnienie ich na poziomie wszystkich

jednostek.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. rGwnouprawnienia UW.

DZIALANIA WSKAZNIK

Sformutowanie i wdrozenie wytycznych dotyczacych Osiggniecie poziomu co naj-
procentowej reprezentacji kobiet i mezczyzn w zespo- mniej 40% kobiet do 2023 .
tach i komisjach eksperckich, recenzenckich, egzamina-

cyjnych.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Gtéwna specjalistka/Gtéwny specjalista ds. réwnouprawnienia UW we wspdtpracy
z Radami Naukowymi Dyscyplin.
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DZIAtANIA

WSKAZNIK

Sformutowanie i wdrozenie wytycznych dotyczacych powie-
rzania przewodniczenia w gremiach decyzyjnych zaréwno
kobietom, jak i mezczyznom.

Osiagniecie poziomu co
najmniej 40% kobiet do
2023 r.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Jednostki organizacyjne we wspotpracy z Gtoéwng specjalistkg/Gtownym specjalistg

ds. réwnouprawnienia UW.

DZIAtANIA

WSKAZNIK

Dofinansowanie wydarzen naukowych i popularnonaukowych
przez jednostki UW:

* Zebranie danych na temat odsetka mezczyzn i kobiet
w komitetach organizacyjnych i grupach przygotowuja-
cych wydarzenia oraz w programach wystgpien.

* Na tej podstawie przygotowanie rekomendacji dotyczg-
cych réwnosci ptci w organizacji tego rodzaju wydarzen
i sposobow, w jakie mozna zabiegac o zréwnowazong
reprezentacje ptci.

* Stworzenie formularza dofinansowania wydarzen
organizowanych na UW z rubrykg o proporcji ptci wsréd
zaproszonych panelistéw/ek, organizatoréw/ek, oséb
wspotpracujacych przy organizacji. Informacja ta stano-
wi¢ bedzie jedno z kryteridw oceny.

Upowszechnienie for-
mularza w jednostkach
organizacyjnych do
2023r.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:

Gtéwna specjalistka/Gtowny specjalista ds. rGwnouprawnienia UW.

DZIALANIA

Stworzenie bazy danych dotyczgcych powyzszych dziatan
przez Obserwatorium Réwnosci, publikacja zagregowanych
wynikéw na www.rownowazni.uw.edu.pl.

JEDNOSTKI ODPOWIEDZIALNE:
Obserwatorium Réwnosci.
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GRUPY NETWORKINGOWE DLA DOKTORANTEK

Wigczanie doktorantek w sieci kontaktéw z pracownikami i pracownicami naukowymi oraz
organizacja wyktadow z zaproszonymi prelegentkami, dotyczacych karier kobiet w nauce,
w Polsce i na $wiecie (np. kierowniczki miedzynarodowych grantéw realizowanych na UW):
organizacja trzech ,$niadan networkingowych" w ciggu roku akademickiego, na ktére
zapraszane bedg doktorantki oraz pracownicy i pracownice naukowe z réznych dziedzin
nauki, potgczone z wyktadami zaproszonych goscin. Formuta ta pozwoli w mniej formal-
ny sposob nawigzac wartosciowe kontakty, dzieli¢ sie doswiadczeniami, udziela¢ porad i
wsparcia merytorycznego, a takze umozliwi integracje doktorantek z réznych wydziatow.
Dziatanie ma charakter synergiczny — wzmocni doktorantki, zintegruje spoteczno$¢ akade-
micka i zwiekszy widzialnos¢ dobrych praktyk uniwersyteckich na zewnatrz.

Poza ,$niadaniami networkingowymi” doktorantki bedg na biezgco kontaktowac sie za po-
moca listy mailingowej, administrowanej we wspotpracy z Gtowng specjalistka/Gtownym
specjalistg ds. rownouprawnienia na UW.

Dziatanie ma charakter szeroki i otwarty, aby przeciwdziata¢ zjawisku ,zbierania $mietanki’,
czyli wyrdzniania i nagradzania osob, ktére majg wystarczajaco wiele osiggnieé oraz aser-
tywnosci. Jest nastawione na wzmacnianie doktorantek oraz wyposazenie ich w wiedze na
temat strategii publikacyjnych, aplikowania o granty, wyjazdéw zagranicznych, co przyda
sig im na dalszych etapach kariery naukowej. Dziatanie pozwoli wytoni¢ ambasadorki
rownosci w samorzgdzie doktoranckim. Dziatanie podejmowane w powigzaniu ze Strategig
Rozwoju Kariery opracowang przez Biuro Spraw Pracowniczych i we wspotpracy z jednost-
kami oraz Szkotami Doktorskimi.
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PROGRAM DLA BADACZEK

Celem dziatania dla mtodych dydaktyczek i badaczek jest przeciwdziatanie zjawisku utraty
zaangazowania kobiet w toku rozwoju kariery naukowej (na najwyzszych stanowiska
akademickich kobiety stanowig w UW jedynie 1/3 ogdtu), blizsze zbadanie barier w roz-
woju kariery kobiet i potrzeb mtodych pracownic w tym zakresie, wypracowanie rozwig-
zan metodologicznych i organizacyjnych dla przysztych programdw rozwojowych w UW
adresowanych do tej grupy pracownikéw, wsparcie grupy uczestniczek w rozwoju kariery
naukowej i dydaktycznej, propagowanie w UW idei rozwoju mtodych talentéw w obszarze
nauki i dydaktyki.

Dziatanie sktada sie z dwdéch edycji programu badawczo-rozwojowego o profilu mentor-
skim dla mtodych badaczek. W kazdej z dwdch edycji wezmie udziat 156 mtodych badaczek
i dydaktyczek zatrudnionych w UW.

Nabor zostanie przeprowadzony na podstawie kryteriéw: pomyst na rozwoj kariery nauko-
wej i/lub dydaktycznej oraz motywacja, potencjat naukowy, potencjat ogdlny (uzyskane
wyniki podczas oceny potencjatu bedg stanowity punkt odniesienia dla pdZniejszej pomocy
udzielanej uczestniczkom i oceny efektywnosci programu). Planowana metoda oceny to
sesja Development Centre.

Program bedzie realizowany pod nadzorem Rady Programowej definiujgcej szczegdtowe
kryteria naboru, ostateczny ksztatt programu oraz prowadzacej ewaluacje uczestniczek
programu, w ktérym przewidziano:

* Wsparcie mentorek i mentoréw w planowaniu kariery i budowaniu relacji w srodowisku
naukowym.

¢ Doradztwo zawodowe w rozwoju kariery naukowe;j.

* Wsparcie w przygotowaniu stron www uczestniczek (promocja dorobku zawodowego
w 2 wersjach jezykowych) i pozycjonowaniu stron.

* Podniesienie kompetencji podczas warsztatéw (2 sesje w roku) i coachingu indywidu-
alnego (6 sesji osoba).

* Stypendia na pokrycie opieki nad dzie¢mi uczestniczek programu (wg potrzeb, maks.
12 mies. stypendium dla uczestniczki).

Osoby petnigce funkcje mentorek i mentoréw nie sg zarazem promotorami i promotorkami
rozpraw doktorskich.
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PION ANTYDYSKRYMINACYJNY | ANTYMOBBINGOWY:
reagowanie, wsparcie, realizacja procedury antydyskryminacyjnej i antymobbingowej

NAZWA PODMIOTU GLOWNE ZALOZENIA DZIALALNOSCI

Rzecznik akademicki Rozwigzywanie konfliktéw, analiza i wyjasnianie spraw,
ds. studenckich interwencja w przypadku naruszen prawa lub procedur.
i pracowniczych

(Ombudsman)

Komisja Antymobbingowa Prowadzenie postepowania wyjasniajacego

i wydawanie opinii nt. zarzutéw mobbingu.

Koordynator Wstepna analiza przypadku, decyzja o skierowaniu
ds. przeciwdziatania sprawy do Komisji Antymobbingowe;j.
mobbingowi
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ZAKRES ZADAN WPISANYCH W CELE
INSTYTUCJI

POWIAZANIA MIEDZY ORGANAMI

* wspieranie pracownikéw i studentéw
w rozwigzywaniu konfliktow;

+ dbanie o to, by cztonkowie spotecznosci
akademickiej byli traktowani sprawiedli-
wie i uczciwie;

* wsparcie w rozwigzywaniu problemaow
zaistniatych na tle mobbingu;

* interwencja i wsparcie w sytuacji dys-
kryminacji lub molestowania (miekka
Sciezka);

* pomoc w innych problemach dotyczga-
cych uczelni i jej spotecznosci, ktérych
nie udato sie rozwigza¢ w ramach stan-
dardowych procedur.

Moze przekierowac¢ do:
*+ Koordynatora ds. przeciwdziatania
mobbingowi,
* Koordynatora ds. przeciwdziatania
dyskryminacji,
* CRSIK.
Wspoétpracuje z Gtéwng specjalistkg/Gtow-
nym specjalistg ds. réwnouprawnienia
UW / Koordynatorem ds. réwnosciowych,
Komisjg ds. Réwnosci, CRSIK, BON, CPP,
Klinikg Prawa.

* przeciwdziatania mobbingowi i jego
skutkom;

* rozpatrywanie spraw zgtoszonych przez
koordynatora ds. przeciwdziatania mob-
bingowi;

* wydawanie opinii w sprawie zarzutow
mobbingu.

Wydaje opinie, ktérg przekazuje
Rektorowi.

Moze przekierowac sprawe do CRSIK.

Wspotpracuje z Koordynatorem
ds. przeciwdziatania mobbingowi.

* przyjmowanie i badanie zgtoszen doty-
czacych mobbingu oraz podejmowanie
dziatan w zakresie postepowania wstep-
nego;

* zbieranie danych na temat przejawow
mobbingu oraz dobrych praktyk zwigza-
nych z przeciwdziataniem mobbingowi;

* podejmowanie inicjatyw zwigzanych
z przeciwdziataniem mobbingowi, w tym
w zakresie upowszechnienia wiedzy.

Moze zgtosi¢ sprawe do Komisji
Antymobbingowe;.

Moze przekierowac sprawe do:
* Rzecznika akademickiego
ds. studenckich i pracowniczych
(Ombudsman),

* CRSIK,
+ Wtasciwej jednostki
uniwersyteckiej.

Wspotpracuje z Rzecznikiem akademickim
ds. studenckich i pracowniczych (Ombud-
sman), Komisjg Antymobbingowa.
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PION ANTYDYSKRYMINACYJNY | ANTYMOBBINGOWY:
reagowanie, wsparcie, realizacja procedury antydyskryminacyjnej i antymobbingowej

NAZWA PODMIOTU GLOWNE ZALOZENIA DZIALALNOSCI
Komisja Prowadzenie postepowania wyjasniajgcego i wydawa-
Antydyskryminacyjna nie opinii nt. zarzutéw dyskryminacji, zgodnie z zasa-

dami ,Procedury Antydyskryminacyjnej” — formalnego
postepowania skargowego.

Koordynator/ka ds. przeciw- Przyjmowanie spraw i przekazywanie ich
dziatania dyskryminac;ji do rozpatrzenia Komisji Antydyskryminacyjnej.
Centrum Rozwigzywania Prowadzenie mediacji.

Sporéw i Konfliktow

przy Wydziale Prawa

i Administracji Uniwersytetu
Warszawskiego
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ZAKRES ZADAN WPISANYCH W CELE
INSTYTUCJI

POWIAZANIA MIEDZY ORGANAMI

* przeciwdziatanie i zapobieganie zjawi-
skom dyskryminacji;
¢ rozpatrywanie skarg o dyskryminacje;

* wydawanie opinii nt. zarzutéw dyskrymi-
nacji.

Wydaje opinie, ktdrg przekazuje Rektorowi
i Dziekanowi lub wtasciwemu kierownikowi
jednostki.

Moze przekierowac sprawe do CRSIK lub
Komisji Antymobbingowe;.

Wspotpracuje z Koordynatorem
ds. przeciwdziatania dyskryminacji.

* przyjmowanie i badanie skarg w obszarze
dyskryminacj;

* zbieranie danych na temat przejawdw
dyskryminacji;

+ zbieranie informacji na temat dobrych
praktyk zwigzanych z przeciwdziataniem
dyskryminacj;

* nadzér nad obstugg administracyjng
Komisji Antydyskryminacyjnej.

Przekazuje sprawe do Komisji Antydyskry-
minacyjne;j.

Wspodtpracuje z Komisjg Antydyskrymina-
cyjng i Rzecznikiem akademickim ds. stu-
denckich i pracowniczych (Ombudsman).

Moze podejmowac wspdtprace z CRSIK,
BON, CPP i Klinikg Prawa.

* prowadzenie mediacji (w tym réwniez
mediacji akademickich);

* ksztaftcenie w zakresie rozwigzywania
konfliktéw, mediacji, negocjacji i innych
metod ADR;

* promowanie idei alternatywnych metod
rozwigzywania Sporow.

Wspotpracuje z Rzecznikiem akademic-
kim ds. studenckich i pracowniczych
(Ombudsman), Koordynatorem ds.
przeciwdziatania dyskryminacji, Komisja
Antydyskryminacyjna, Koordynatorem

ds. przeciwdziatania mobbingowi, Komisja
Antymobbingowa, Komisjg ds. Réwnosci.

PLAN ROWNOSCI el 37



PION ROWNOSCIOWY:
ksztattowanie i realizacja polityk réwnosciowych na uczelni, dziatalno$¢ edukacyjna
i badawcza

NAZWA PODMIOTU GLOWNE ZALOZENIA DZIALALNOSCI

Gtowny specjalista/Gtéwna Wdrazanie systemowych rozwigzan réwnosciowych.
specjalistka ds. rownoupraw-

nienia UW

Komisja ds. Réwnosci Dziatania doradcze, opiniodawcze, promowanie

nowych rozwigzan w obszarze réwnosciowym.
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ZAKRES ZADAN WPISANYCH
W CELE INSTYTUCJI

POWIAZANIA MIEDZY ORGANAMI

* zajmuje sie politykg antydyskryminacyjna,
rownym traktowaniem i réznorodnoscig;

* prowadzi nadzdr nad realizacjg Planu Row-
nosci Ptci dla UW oraz jest odpowiedzialny
za projektowanie kolejnego Planu;

* monitoruje potrzeby wprowadzenia nowych
procedur z zakresu réwnosci (gender
mainstreaming) w funkcjonowaniu uczelni
oraz tworzy te procedury przy wspoétpracy
pozostatych organdw réwnosciowych;

* promuje i upowszechnia problematyke
rownego traktowania, standardéw antydys-
kryminacyjnych;

*+ wdraza systemowe rozwigzania rowno-
Sciowe;

* jest odpowiedzialny za realizacje dziatan
rownosciowych okreslonych w Strategii HR
Excellence in Research;

* wspotpracuje z Obserwatorium Réwnosci
w zakresie projektowania i prowadzenia
badan;

* zbiera dane na temat ptci i innych cech,
ktdre sg podstawa do nierdwnego i niespra-
wiedliwego traktowania - w poszczegdl-
nych dziataniach UW, przewidziane w Planie
Réwnosci Pici dla UW.

Wspdtpracuje z Rzecznikiem akademic-
kim ds. studenckich i pracowniczych
(Ombudsman), Komisjg Antydyskrymi-
nacyjna (jako Koordynator ds. prze-
ciwdziatania dyskryminacji), Komisja
ds. Rownosci, Petnomocnikami ds.
rownosci w jednostkach organizacyj-
nych, Petnomocnikiem/Petnomocnicz-
kg ds. Rodziny, osobami zajmujacymi
sie organizacjg zaje¢ rownosciowych
dla studentéw i szkolen réwnosciowych
dla pracownikdw.

* zajmuje sie politykg antydyskryminacyjna,
rownym traktowaniem i réznorodnoscig;

* promuje i upowszechnia problematyke
rownego traktowania, standardéw antydys-
kryminacyjnych;

* rekomenduje systemowe rozwigzania row-
nosciowe i antydyskryminacyjne;

* opiniuje nowe rozwigzania prawne pod
katem réwnosci, réznorodnosci i niedyskry-
minacji.

Wspotpracuje z Rzecznikiem akademic-
kim ds. studenckich i pracowniczych
(Ombudsman), Gtéwng specjalistka/
Gtéwnym specjalistg ds. rownoupraw-
nienia UW, koordynatorem ds. prze-
ciwdziatania dyskryminacji, Komisja
Antydyskryminacyjng, CRSIK, BON, CPP
i Klinikg Prawa.
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PION ROWNOSCIOWY:
ksztattowanie i realizacja polityk réwnosciowych na uczelni, dziatalno$¢ edukacyjna
i badawcza

NAZWA PODMIOTU GLOWNE ZALOZENIA DZIALALNOSCI

Obserwatorium Réwnosci Zintegrowane dziatania badawcze w zakresie réwno-
ci i przeciwdziatania dyskryminacji na UW. Dziatania
doradcze w zakresie kwestii zwigzanych z tgczeniem
pracy i nauki z obowigzkami rodzinnymi.

Petnomocnik Upowszechnianie informacji o dostepnych na UW
/Petnomocniczka rozwigzaniach prawnych i organizacyjnych przystugu-
ds. Rodziny jacych rodzicom.
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ZAKRES ZADAN WPISANYCH
W CELE INSTYTUCJI

POWIAZANIA MIE-
DZY ORGANAMI

+ Zespot badawczy, ktéry we wspétpracy z Pracownig Ewaluaciji
Jakosci Ksztatcenia oraz Biurem Wspomagania Rozwoju UW
realizuje dziatania badawcze zwigzane z monitorowaniem
rownosci i wdrazania polityk réwnosciowych na Uniwersytecie
Warszawskim.

+ Zespot wykorzysta m.in. metodologie i wyniki badan prowa-
dzonych na potrzeby stworzenia Planu Réwnosci Pici. Stworzy
repozytorium badan na temat dobrych praktyk zwigzanych
z réwnoscig i réznorodnoscig oraz wspieraniem grup niedore-
prezentowanych.

* Zajmie sie monitorowaniem zmian, ktdre zaszty na Uniwersyte-
cie Warszawskim w zwigzku z wprowadzeniem Planu Réwno-
$ci Ptci, by wypracowac narzedzia ewaluacji Planu.

* Wypracuje system zbierania statystyk z uwzglednieniem pfci
z biur uniwersyteckich.

* Bedzie rdwniez prowadzi¢ cykliczne badania na temat doswiad-
czen rownego traktowania oraz probleméw w osigganiu réwno-
$ci i poszanowania dla réznorodnosci, takich jak dyskryminacja
ze wzgledu na rézne przestanki, molestowanie seksualne,

i problemy w tgczeniu pracy z zyciem rodzinnym.

Pracownia Ewaluacji
Jakosci Ksztatcenia;
Biuro Wspomaga-
nia Rozwoju UW;
Gtéwny specjalista/
Gtéwna specjalistka
ds. réwnouprawnie-
nia UW.

+ Zajmuje sie realizacjg Celu 4 ,Utatwienie tgczenia pracy z zy-
ciem rodzinnym”. W swojej dziatalnosci wykorzystuje dotych-
czasowe doswiadczenia uniwersyteckie, takie jak ztobek na
Kampusie Srédmiescie czy projekt ,Rodzic na UW" realizowany
z Budzetu Partycypacyjnego.

* W swojej dziatalnosci uwzglednia réznorodnos¢ obowigzkow
rodzinnych i opiekuriczych — zaréwno opieke nad dzieémi, jak
i nad innymi cztonkami rodziny, w tym wymagajacymi opieki
wspoétmatzonkami, partnerami w zwigzku nieformalnym czy
starszymi rodzicami.

* Petnomocnik/Petnomocniczka ds. Rodziny uwzglednia rézno-
rodno$¢ modeli rodziny, w tym rodziny monoparentalne lub np.
rodziny jednoptciowe sformalizowane za granica.

* Promuje rozwigzania uniwersyteckie sprzyjajgce tgczeniu
rozwoju kariery naukowej z zyciem rodzinnym — np. ptatne
urlopy na czas wyjazdéw na stypendium zagraniczne (w tym
wyjazdow z rodzing).

Gtowny specjalista/
Gtéwna specjalistka
ds. réwnouprawnie-
nia UW, Biuro Spraw
Pracowniczych, Biuro
Spraw Socjalnych.
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STRUKTURY W WYDZIALACH | INNYCH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH:

NAZWA PODMIOTU GLOWNE ZALOZENIA DZIALALNOSCI
Petnomocnicy/Petnomoc- Bycie pierwszym punktem kontaktowym i konsulta-
niczki ds. rownosci cyjnym w zakresie upowszechniania dobrych praktyk,
w jednostkach dbania o réwnosciowa atmosfere w jednostce, prze-
organizacyjnych ciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu seksualne-

mu, mobbingowi, mowie nienawisci.

ZAKRES ZADAN WPISANYCH W CELE INSTYTUCJI

Kazda jednostka organizacyjna (wydziat, moze by¢ tez instytut w zaleznosci od specyfiki)
moze powota¢ Petnomocniczke lub Petnomocnika ds. rownosci.

Zadania Petnomocniczek i Pethomocnikéw ds. réwnosci:

+ wspotpracujg z wiadzami jednostki oraz Rzecznikiem akademickim ds. studenckich
i pracowniczych (Ombudsman) i Gtoéwnym specjalistg/Gtéwna specjalistkg ds. réwno-
uprawnienia UW w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i in. oraz ksztattowania at-
mosfery réwnosci i poszanowania dla réznorodnosci, dbania o réwnosciowa atmosfere
w zyciu codziennym wydziatu;

* co roku przekazujg studentkom/tom i pracownikom/com na poczatku roku akademic-
kiego informacje o systemie wsparcia na wydziale oraz na uniwersytecie oraz informa-
cje o kursach i szkoleniach réwnosciowych;

* zbierajg informacje na temat dobrych praktyk réwnosciowych w jednostce, informacje
o0 badaniach oraz statystykach i przekazujg je do Gtéwnego specjalisty/Gtéwnej specja-
listki ds. rdwnouprawnienia UW i Rzecznika akademickiego ds. studenckich i pracowni-
czych (Ombudsman);

* upowszechniajg dobre praktyki na wydziale;

* upowszechniajg uniwersyteckie dziatania réwnosciowe i zblizone (np. antymobbingo-
we) na poziomie jednostki;

¢ 53 punktem konsultacyjnym i kontaktowym w sprawach dyskryminacji w jednostce
organizacyjnej;

* wspotpracuja z Gtéwna Specjalistka/Gtéwnym specjalista ds. réwnouprawnienia oraz
z Rzecznikiem akademickim ds. studenckich i pracowniczych (Ombudsmanem);

¢ uczestniczg w szkoleniach i uniwersyteckich sieciach kontaktéw z swoimi odpo-
wiednikami w innych jednostkach. Dziatania sieci sg koordynowane przez Rzecznika
akademickiego ds. studenckich i pracowniczych (Ombudsman) i Gtéwnga specjalistke/
Gtéwnego specjaliste ds. rownouprawnienia UW.

Informacje na temat petnomocnikéw zamieszczane sg na stronie jednostek wraz z krét-
kim opisem zadan. Petna lista petnomocnikéw znajduje sie na stronie internetowej
www.rownowazni.uw.edu.pl

Jest to funkcja sprawowana wedtug tych samych zasad co inni petnomocnicy czy koor-
dynatorzy na wydziale / w instytucie.
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Oddajemy w Paristwa rece Plan Rdwnosci Pfci dla Uniwersytetu Warszawskiego.
Plan dziatari réwnosciowych na lata 2020-2023 pomyslany i zaprojektowany

z mys$lg o catej spotecznosci uniwersyteckiej — o osobach pracujacych, studiu-
jacych i przygotowujgcych rozprawy doktorskie.

Jego zasadniczym celem jest sprawienie, by Uniwersytet Warszawski byt
miejscem bezpiecznym dla wszystkich, funkcjonujgcym z poszanowaniem
réwnosci i réznorodnosci, wolnym od dyskryminacji, oraz zapewnienie wszyst-
kim swobody rozwoju naukowego.

Réwnosé i réznorodnos$é sg wartosciami, ktére przyczyniajg sie do rozwoju
nauki. Spoteczng misjg Uniwersytetu Warszawskiego jest zapewnienie
dostepu do wiedzy i nabywania umiejetnosci wszystkim osobom, ktére maja
do tego prawo. Punktem wyjscia dla Planu Réwnosci Ptci sg dobre praktyki
przetozone na dziatania oraz usprawnianie komunikacji w spotecznosci
uniwersyteckiej, tak aby dobre przyktady i réwnosciowe rozwigzania mozna
byto lepiej upowszechni¢. Pozwala to potaczy¢ tworzenie bezpiecznego, row-
nosciowego klimatu na uczelni z przeciwdziataniem dyskryminacji poprzez
system wczesnego reagowania.

Jak wynika z przeprowadzonych badan i konsultacji, niektére osoby napotykajg
na swej drodze zaréwno uprzedzenia, jak i réznego rodzaju instytucjonalne
przeszkody sprawiajace, ze nie wszystkim udaje sie w rownym stopniu korzy-
sta¢ z mozliwosci rozwoju naukowego. Bariery te przybierajg czesto postac
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, molestowania seksualnego oraz utrudnien
w tgczeniu pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Tego rodzaju przeszkody
sprawiajg, ze kariery naukowe, w szczegdlnosci kobiet, ulegaja spowolnieniu,
a czes¢ z nich moze traci¢ zainteresowanie dalszym rozwojem naukowym.
Bariery w tgczeniu pracy z zyciem rodzinnym zniechecajg réwniez ojcéw
starajgcych sie angazowaé w obie sfery zycia, zawodowg i rodzinng. W kaz-
dym przypadku jest to strata zaréwno dla Uniwersytetu Warszawskiego, jak

i rozwoju nauki w Polsce.
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