KOMUNIKAT Nr 84/2021
Rektora Uniwersytetu Wroctawskiego
z dnia 22 grudnia 2021 r.

w sprawie wprowadzenia w Uniwersytecie Wroctawskim Planu Réwnosci Pici

Wprowadza sie w Uniwersytecie Wroctawskim Plan Réwnosci Pici okreslajacy cele, do
ktérych dazy Uniwersytet Wroctawski w zakresie zapewnienia rownego traktowania kobiet
i mezczyzn, dziatania zmierzajace do realizacji celéw, wskazniki efektywnosci dziatania
oraz jednostki organizacyjne odpowiedzialne za realizacje celow - Zatacznik Nr 1 do
Komunikatu.

Plan Réwnosci Pici zostat przygotowany na podstawie Diagnozy sytuacji kobiet i mezczyzn
w Uniwersytecie Wroctawskim - Zatacznik Nr 2 do Komunikatu.

prof. dr hab. Przemystaw Wiszewski
REKTOR



Zatacznik Nr 1
do Komunikatu Nr 84/2021
z dnia 22 grudnia 2021 r.

CEL1

PODNOSZENIE SWIADOMOSCI NA TEMAT ZASADY ROWNOSCI | NIEDYSKRYMINAC)I

L | Cel szczegdtowy Adresatki Dziatania Wskazniki efektywnosci Jednostka odpowiedzialna
p. i adresaci dziatania
1. | POWOLANIE ORGANOW | | Spotecznosc¢ 1. Przyjecie procedury 1. Cykliczne sprawozdaniaz | Rektor UWr
PROCEDUR NA RZECZ | UWr antydyskryminacyjne;. dziatalnosci powotanych
ROWNOSCI ORAZ 2. Przyjecie procedury organow. Rzecznik ds. Réwnego
PRZECIWDZIALANIA antymobbingowej. 2. Publikacja rocznych Traktowania i Niedyskryminacji
DYSKRYMINACII | 3. Powotanie Rzecznika ds. sprawozdan z dziatalnosci
PRZEMOCY ZE WZGLEDU Réwnego Traktowania i na stronie Przewodniczacy Komisji ds. Réwnego Traktowania
NA Pte€ Niedyskryminacji. https://uni.wroc.pl/rown
4. Powotanie Komisji ds. y-uwr/ Petnomocnik ds.
Réwnego Traktowania. 3. Ocena dziatalnosci Bezpieczenstwa Studentek i Studentow oraz Doktorantek i
5. Powotanie powotanych organdéw Doktorantow
petnomocniczek i oraz procedur w
petnomocnikéw ds. ankietach pracowniczych
rownego traktowania na i studenckich.
wszystkich wydziatach 4. Ewaluacja dziatalnosci
oraz w jednostkach powotanych organdw i
organizacyjnych UWr. procedur po 3 latach.
6. Powotanie Petnomocnika
Rektora ds.
Bezpieczenstwa
Studentek i Studentéw
oraz Doktorantek i
Doktorantéw.
7. Powotanie
petnomocniczek i
petnomocnikow ds.
bezpieczenstwa
studentéw i doktorantéw
na wszystkich wydziatach
UWr.
2. | STWORZENIE BIURA Spotecznosé 1. Gromadzenie danych na 1. Powotanie stanowiska Rektor UWr




ROWNOSCI PLCI

UWr

temat réwnosci ptci w
UWr., w tym:

- danych na temat
struktury ptci w
zatrudnieniu;

- danych na temat form i
czasu zatrudnienia kobiet
i mezczyzn;

- danych na temat luki
ptacowej, poréwnujacych
wynagrodzenie kobiet i
mezczyzn zatrudnionych
na tych samych
stanowiskach;

- danych na temat
wykorzystywania urlopéw
macierzynskich,
rodzicielskich i
wychowawczych przez
kobiety i mezczyzn;

- danych na temat
wykorzystania zwolnien
lekarskich na opieke nad
chorym dzieckiem lub
innym cztonkiem rodziny;
- danych na temat udziatu
kobiet i mezczyzn w
organach kolegialnych
UWr;

- danych na temat
przebiegu kariery
zawodowej i naukowej
kobiet zatrudnionych w
UWr;

- danych o udziale kobiet i
mezczyzn w konkursach
grantowych oraz
projektach uczelnianych i

specjalistki/specjalisty ds.
réwnosci i
niedyskryminacji.

Staty monitoring i
ewaluacja sytuacji
rownouprawnienia kobiet
i mezczyzn w UWTr.
Wzrost wskaznika pobran
materiatéw ze strony
https://uni.wroc.pl/rown
y-uwr/

Specjalistka/specjalista ds. rownosci i niedyskryminacji

Komisja ds. Réwnego
Traktowania

Dziat ds. Komunikacji




pozauczelnianych
krajowych i
zagranicznych;

- danych o liczbie
postepowan w sprawie
nadania stopnia doktora
wszczynanych na wniosek
kobiet i mezczyzn oraz
obron doktoratéw w
UWr;

- danych o liczbie
nominacji profesorskich
kobiet i mezczyzn w UWr,
w odniesieniu do daty
uzyskania stopnia doktora
habilitowanego;

- danych o liczbie
uzyskanych stopni
doktora habilitowanego
przez kobiety i przez
mezczyzn w UWr, w
odniesieniu do dat
uzyskania stopnia
doktora;

- danych na temat udziatu
kobiet i mezczyzn w
wydarzeniach naukowych
i popularnonaukowych
organizowanych lub
wspétorganizowanych
przez UWr.

Zlecanie badan i analiz na
temat réwnosci szans
kobiet i mezczyzn w
zatrudnieniu oraz karierze
naukowej w UWTr.
Zlecanie badan i analiz na
temat przemocy ze




wzgledu na pte¢ w UWr.
Gromadzenie wynikéw
badan

i ankiet prowadzonych
wsréd oséb
zatrudnionych i
studiujagcych w UWr na
temat réwnosci ptci, w
tym przeciwdziatania
przemocy ze wzgledu na
ptec.

Publikacja aktualnosci
dotyczacych dziatan na
rzecz rownosci i
niedyskryminacji na
stronie internetowej
https://uni.wroc.pl/rown
y-uwr/

Opracowanie i promocja
materiatéw
informacyjnych na temat
funkcjonowania organéw
i procedur powotanych
do ochrony rownosci i
niedyskryminacji w UWr.

PROMOWANIE KULTURY
ROWNOSCI
I NIEDYSKRYMINACJI

Spotecznosé
UWr

Organizacja szkolen
dotyczacych tematyki
rownosci i
niedyskryminacji
skierowanych do réznych
grup oséb zatrudnionych
oraz studiujgcych w UWr.
Organizacja szkolen
dotyczacych
przeciwdziatania
przemocy ze wzgledu na
ptec skierowanych do

Wozrost poziomu
Swiadomosci na temat
rownosci i
niedyskryminacji ~ wsrdéd
0s6b  zatrudnionych i
studiujgcych w UWr.
Coroczna ewaluacja zasad
komunikacji na UWr.
Zmiany postaw i
przekonan wptywajace na
zmniejszenie liczby
przypadkow

Prorektor

Komisja ds. Rdwnego
Traktowania

Petnomocnik ds. Odpowiedzialnosci Spotecznej

Dziat ds. Komunikacji




réznych grup oséb
zatrudnionych oraz
studiujgcych w UWr.
Organizacja cyklicznych
wydarzen naukowych i
popularnonaukowych na
temat réwnosci i
niedyskryminacji.
Organizacja szkolen na
temat przeciwdziatania
mowie nienawisci
skierowanych do réznych
grup oséb zatrudnionych i
studiujacych w UWr.
Przyjecie zasad
komunikacji jezykowe;j
opartej na szacunku
wobec innych.
Organizacja szkolen na
temat zasad komunikacji
wolnej od uprzedzen.

dyskryminacji lub
przemocy ze wzgledu na
pted.

Ksztattowanie wizerunku
UWr jako
odpowiedzialnego
pracodawcy.

WPROWADZANIE
PROBLEMATYKI
ROWNOSCI |
NIEDYSKRYMINACIJI DO
TRESCI ZAJEC
DYDAKTYCZNYCH ORAZ
BADAN NAUKOWYCH

Spotecznosé
Uwr

Zachecanie do
prowadzenia zajec
dydaktycznych oraz
badan naukowych
uwzgledniajgcych
tematyke réwnosci i
niedyskryminacji.
Promowanie wynikéw
badan naukowych
dotyczacych rownosci i
niedyskryminacji.
Przygotowanie kursow
on-line oraz zajec e-
learningowych
uwzgledniajgcych
tematyke réwnosci i

Wzrost liczby zajec
dydaktycznych oraz
projektéw naukowych
uwzgledniajgcych
tematyke réwnosci i
niedyskryminacji.
Wzrost liczby oséb
studiujacych
uczestniczacych w
kursach on-line i
zajeciach e-
learningowych
uwzgledniajgcych
tematyke réwnosci i
niedyskryminacji.

Prorektor
Dziekanki/dziekani poszczegdlnych wydziatéw

Dziat ds. Komunikacji




niedyskryminacji.

CEL2

ULATWIENIE GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO | RODZINNEGO OSOB PRACUJACYCH | STUDIUJACYCH W UWr

PODNOSZENIE
SWIADOMOSCI
SPOLECZNOSCI UWr NA
TEMAT PRAW RODZICOW
I OPIEKUNOW

Spotecznosé
UWr

Udostepnianie i
upowszechnianie
wewnetrznych przepiséw
zwigzanych z
rodzicielstwem i opieka,
w tym dotyczacych: praw
kobiet w cigzy; praw
rodzicéw po narodzinach
dziecka; praw oséb
przysposabiajacych
dziecko; praw rodzicow i
opiekundéw do urlopdw i
innych uprawnien
zwigzanych z
wychowaniem dzieci i
opieka.

Wiaczenie tematyki praw
rodzicéw i opiekunéw do
tematyki Dni
Adaptacyjnych dla oséb
rozpoczynajgcych studia.
Informowanie pracownic
i pracownikow oraz
doktorantek i
doktorantéw bedacych
rodzicami lub opiekunami
o prawach zwigzanych z
elastyczng regulacjg czasu
pracy.

Informowanie pracownic
i pracownikow oraz
doktorantek i
doktorantéw o sposobie

Wzrost poziomu
Swiadomosci na temat
praw rodzicOw i
opiekundw.

Publikacja informatora
dla pracujacych rodzicow
i opiekundéw oraz jego
coroczna aktualizacja.
Publikacja informatora
dla studiujgcych rodzicéw
i opiekundéw oraz jego
coroczna aktualizacja.
Wozrost wskaznika
odwiedzin podstrony
internetowe;j
przeznaczonej dla
rodzicéw i opiekunow.

Komisja ds. Réwnego
Traktowania

Sie¢ pethomocniczek
i petnomocnikéw ds. Réwnego
Traktowania

Samorzad Studencki

Dziat ds. Komunikacji




uwzglednienia okresow
urlopéw macierzynskich,
rodzicielskich i
wychowawczych przy
awansach zawodowych
lub ocenie oceny dorobku
naukowego.

Tworzenie i
upowszechnianie dobrych
praktyk w zakresie
organizacji pracy oraz
studiéw z
uwzglednieniem potrzeb
rodzicdw matych dzieci
lub opiekundéw osdéb z
niepetnosprawnosciami, a
takze osdb przewlekle
chorych, w tym
poszukiwanie najlepszych
rozwigzan dotyczgcych
zwolnienia z czesci
obowigzkéw czy
wydtuzenia czasu
wykonania zadan.
Szkolenia dla oséb na
kierowniczych
stanowiskach na temat
praw rodzicow i
opiekundw.

Szkolenia przeznaczone
dla 0séb zatrudnionych
oraz studiujacych na UWr
o prawach rodzicéw i
opiekundw.

Stworzenie podstrony
internetowej
przeznaczonej dla




rodzicéw i opiekundw.

PRZYJMOWANIE
PRZEPISOW
WEWNETRZNYCH
UWZGLEDNIAJACYCH
SYTUACIJE RODZICOW |
OPIEKUNOW

Spotecznosé
UWr

Tworzenie regulacji
dotyczacych oceny
okresowej 0séb
zatrudnionych bedacych
rodzicami lub
opiekunami,
uwzgledniajacej ich
sytuacje rodzinng, w tym
okresdw przebywania na
urlopach macierzynskich,
rodzicielskich i
wychowawczych czy
dtugoterminowych
zwolnieniach lekarskich w
zwigzku ze
sprawowaniem opieki
nad dzie¢mi lub innym
cztonkiem rodziny.
Tworzenie regulacji
dotyczacych oceny
dorobku naukowego osdb
zatrudnionych oraz
doktorantek i
doktorantéw bedacych
rodzicami lub opiekunami
uwzgledniajgcej ich
sytuacje rodzinng, w tym
okresow przebywania na
urlopach macierzynskich,
rodzicielskich i
wychowawczych czy
dtugoterminowych
zwolnieniach lekarskich w
zwigzku ze
sprawowaniem opieki
nad dzieémi lub innym

Uwzglednianie w ocenie
okresowej sytuacji
rodzinnej oséb
zatrudnionych bedacych
rodzicami lub
opiekunami.
Uwzglednianie w ocenie
dorobku naukowego
sytuacji rodzinnej oséb
zatrudnionych oraz
doktorantek i
doktorantéw bedacych
rodzicami lub
opiekunami.

Rektor UWr

Wtasciwe komisje powotane do oceny okresowej 0sob zatrudnionych
lub ewaluacji dorobku naukowego

Dziat Spraw Pracowniczych

Szkota Doktorska




cztonkiem rodziny.

TWORZENIE POLITYKI Spotecznosé Tworzenie udogodnien Wozrost zadowolenia z Rektor UWr
WSPARCIA RODZICOW UWr dla rodzicow i opiekundow udogodnien w zakresie
ORAZ OPIEKUNOW zatrudnionych w UWr. taczenia obowigzkow Komisja ds. Réwnego
Tworzenie udogodnien rodzinnych z zyciem Traktowania
dla rodzicéw i opiekundéw zawodowym w ankietach
studiujgcych w UWr. pracowniczych oraz Petnomocnik ds. Odpowiedzialnosci Spotecznej
Uproszczenie i badaniach z udziatem
ujednolicenie procedury 0s06b zatrudnionych. Dziat ds. Komunikacji
uzyskania Indywidualnej Wzrost zadowolenia z
Organizacji Studidw na udogodnien w zakresie
wszystkich wydziatach taczenia obowigzkow
wraz z mozliwoscig rodzinnych z naukg w
ztozenia wniosku online. ankietach oraz badaniach
Wprowadzenie z udziatem oséb
mozliwosci realizowania studiujgcych.
czesci programu studidéw
w formie online w
ramach Indywidualnej
Organizacji Studiow
(szczegolnie z
wykorzystaniem e-
learningu).
Wsparcie finansowe dla
zatrudnionych w UWr
rodzicéw poprzez
wprowadzenie programu
doptat do ztobkoéw i
przedszkoli.
DOSTOSOWANIE Spotecznosé Wyznaczenie i Stworzenie przestrzeni Rektor UWr
PRZESTRZENI DO UWr wyposazenie pokojow dla przyjaznej dla rodzicéw z

POTRZEB RODZICOW Z
MALYMI DZIECMI ORAZ
OPIEKUNOW 0SOB Z
NIEPELENOSPRAWNOSCIA
Mi

przebywajacych w UWr
rodzicow z matymi
dzie¢mi umozliwiajgcych
ich przewijanie i
karmienie.

Wyznaczenie toalet dla

matymi dzie¢mi.
Funkcjonowanie
przynajmniej jednego
pokoju oraz
dostosowanej toalety dla
rodzicéw z matymi

Dziekanki i Dziekani Wydziatéw

Petnomocnik ds. Odpowiedzialnosci Spotecznej




rodzicOw z matymi
dzieémi oraz ich wtasciwe
oznaczenie w kazdym
publicznie dostepnym
budynku UWr.
Wyznaczenie toalet dla
0s6b z
niepetnosprawnosciami w
kazdym publicznie
dostepnym budynku
UWr.

Udostepnienie
podjazdu/windy
umozliwiajacej
przemieszczanie sig
rodzicOw z matymi
dzie¢mi czy 0s6b z
niepetnosprawnosciami
miedzy poszczegdlnymi
kondygnacjami budynkéw
uczelni.

Stworzenie pokoju zabaw
dla dzieci wraz z opieka w
okolicy Gmachu
Gtéwnego UWr oraz w
Bibliotece
Uniwersyteckiej.

Podjecie dziatan na rzecz
uruchomienia
uniwersyteckiego ztobka
lub przedszkola dla dzieci
0s6b zatrudnionych w
UWr.

dzie¢mi w kazdym
wydziale.

Stworzenie przestrzeni
przyjaznej dla oséb z
niepetnosprawnosciami.

AKTYWIZACIA
I INTEGRACJA RODZICOW
1 OPIEKUNOW W UWr

Spotecznosé
UWr

Organizacja wydarzen
integracyjnych dla
zatrudnionych i
studiujacych rodzicow i

Cykliczna organizacja
wydarzen
ogodlnouczelnianych z
okazji Dnia Dziecka, Dnia

Rektor UWr

Komisja ds. Réwnego
Traktowania




opiekundéw oraz ich dzieci
i podopiecznych.
Organizacja spotkan i
szkolen dla rodzicéw i
opiekunéw oséb
zatrudnionych lub
studiujacych w UWr.
Stworzenie
uniwersyteckiej sieci
rodzicow i opiekundow
majgcej na celu ich
integracje i wzajemne
wsparcie (dzielenie sie
informacjami oraz
wiasnymi
doswiadczeniami
rodzicielskimi i
opiekunczymi).
Stworzenie programu
wsparcia uczestnictwa w
wydarzeniach naukowych
dla rodzicéw lub
opiekundw.
Przygotowanie kampanii
promujacej aktywnosé
zawodowg i naukowg
rodzicow i opiekunéw w
UWr.

Matki/ Ojca, Mikotajek.
Cykliczne prowadzenie
potkolonii dla dzieci oséb
zatrudnionych i
studiujgcych w UWr w
okresie ferii zimowych i
wakacji.

Wsparcie kariery
zawodowej i naukowej
0s6b zatrudnionych i
studiujgcych w UWr
wykazane w okresowych
ankietach i badaniach
przeprowadzonych wsréd
0s6b zatrudnionych oraz
studiujgcych w UWr.
Utatwienie godzenia rdl
wykazane w okresowych
ankietach i badaniach
przeprowadzonych wsréd
0s6b zatrudnionych oraz
studiujgcych w UWr.

Petnomocnik
ds. Odpowiedzialnosci
Spotecznej

Dziat ds. Komunikacji

POWOLANIE
PELNOMOCNIKA DO
SPRAW tACZENIA ROL
ZAWODOWYCH |
RODZINNYCH (Work-Life
Balance Officer)

Spotecznosé
UWr

Przeprowadzanie
cyklicznych ankiet i badan
wsréd oséb
zatrudnionych i
studiujgcych w UWr. na
temat utrudnien w
godzeniu rél zawodowych
i rodzinnych.

Organizacja szkolen

Staty monitoring i
ewaluacja sytuacji
rownouprawnienia
kobiet i mezczyzn.
Wzrost wskaznika pobran
materiatéw z podstrony
poswieconej rodzicom i
opiekunom.

Rektor UWr

Petnomocnik ds. tgczenia R6l Zawodowych i Rodzinnych




dotyczacych faczenia rol
zawodowych i
rodzinnych.

Zbieranie i
upowszechnianie dobrych
praktyk w zakresie
osiggania rownowagi
miedzy zyciem
zawodowym lub studiami
i zyciem rodzinnym.
Doradztwo oraz
podejmowanie
interwencji w
przypadkach naruszenia
praw rodzicéw lub
opiekunéw w UWr.

CEL3

DAZENIE DO ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACII PLCI W ZATRUDNIENIU, ORGANACH KOLEGIALNYCH, REKRUTACJI DO SZKOtY DOKTORSKIEJ | WYDARZENIACH ORGANIZOWANYCH W

UWr ORAZ WSPOMAGANIE ROZWOJU ZAWODOWEGO KOBIET

Lp. Cel szczegotowy Adresatki Dziatania Wskazniki efektywnosci Jednostka odpowiedzialna
i adresaci dziafania
1. ZAGWARANTOWANIE Spotecznosé Przyjecie wytycznych 1. Cykliczna ocena ogtoszen | Prorektor
ROWNYCH SZANS DLA UWr dotyczacych rekrutacyjnych pod

KOBIET | MEZCZYZN W
PROCESIE REKRUTACJI NA
STANOWISKA NAUKOWE
(W TYM: W PROJEKTACH
BADAWCZYCH),
NAUKOWO-
DYDAKTYCZNE I
DYDAKTYCZNE ORAZ
ADMINISTRACYJNE

formutowania ogtoszen
konkursowych na
stanowiska naukowe (w
tym w projektach
badawczych), naukowo-
dydaktyczne,
dydaktyczne

i administracyjne.
Przyjecie wytycznych
dotyczacych oceny
przebiegu kariery

wzgledem zgodnosci z
przyjetymi wytycznymi.
Cykliczna ocena
procesow rekrutacyjnych
na podstawie protokotow
posiedzen komisji
konkursowych.

Rotacja kobiet i mezczyzn
w przewodniczeniu
komisjami
konkursowymi.

Dziat Spraw Pracowniczych

Komisja ds. Rdwnego
Traktowania

Specjalistka/specjalista ds. rownego traktowania i niedyskryminacji




zawodowej oraz oceny
dorobku naukowego, z
uwzglednieniem ptci,

wieku i sytuacji rodzinnej.

Przeprowadzanie
procesow rekrutacyjnych
w oparciu o
transparentnei
niedyskryminujgce
kryteria oraz wytyczne
dotyczace oceny
przebiegu kariery
zawodowej i dorobku
naukowego.
Wprowadzenie wymogu
uwzgledniania pfci w
procesie rekrutacji na
stanowiska naukowe (w
tym w projektach
badawczych), naukowo-
dydaktyczne lub
dydaktyczne w
dyscyplinach, w ktorej
jedna z pfci jest
niedoreprezentowana.
Wprowadzenie zasady
rotacyjnego
przewodniczenia
komisjom konkursowym
przez kobiety i mezczyzn.
Przeprowadzanie
cyklicznych szkolen z
zakresu prawa
antydyskryminacyjnego
dla cztonkow komisji
konkursowych.
Monitorowanie
rotacyjnego

Zmniejszenie
prawdopodobienstwa
wystapienia
dyskryminacji ze wzgledu
na ptec oraz inne kryteria
w postepowaniach
konkursowych.
Zmniejszanie dysproporcji
ptci w dyscyplinach, w
ktorej jedna z ptci jest
niedoreprezentowana.




przewodnictwa kobiet i
mezczyzn w komisjach

konkursowych.

ZMNIEJSZENIE Spotecznosé Okreslenie zasad Wprowadzenie zasad Rzecznik ds. réwnego
DYSPROPORCIJI UDZIALU UWr zrbwnowazonej zrbwnowazonej traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w UWr
KOBIET | MEZCZYZN W reprezentacji kobiet i reprezentacji kobiet i W porozumieniu
ORGANACH mezczyzn w organach mezczyzn w organach z poszczegdllnymi organami kolegialnymi
KOLEGIALNYCH UWr kolegialnych UWr. kolegialnych przyjete dla
(ZESPOLY, KOMISIJE, Okredlenie zasad wszystkich wydziatéw
KOMITETY, RADY powierzania funkcji oraz jednostek
INSTYTUTOW, przewodniczenia w organizacyjnych UWr do
WYDZIALOW, DYSCYPLIN | organach kolegialnych 2023r.
INNE). UWr. Osiagniecie reprezentac;ji

kobiet i mezczyzn w

organach kolegialnych

UWTr. na poziomie

odpowiadajgcym

strukturze ptci w

zatrudnieniu w UWr., aw

przypadku organdow

kolegialnych na

wydziatach — strukturze

pfci w zatrudnieniu na

tych wydziatach do 2024

r.
ZAGWARANTOWANIE Kandydatki i Wprowadzenie Cykliczna ocena ogtoszenn | Prorektor odpowiedzialny za Szkote Doktorskg
ROWNYCH SZANS DLA kandydaci wytycznych dotyczacych rekrutacyjnych pod
KOBIET | MEZCZYZN W do Szkoty ogtoszen o naborze do wzgledem zgodnosci z Szkota Doktorska —

PROCESIE REKRUTACII DO
SZKOLY DOKTORSKIEJ

Doktorskiej

Szkoty Doktorskiej.
Wprowadzenie
wytycznych dotyczacych
oceny dorobku
kandydatek i kandydatow
do Szkoty Doktorskie;j.
Przeprowadzanie
procedury rektrutacyjnej
W oparciu o jasne,
transparentne i

przyjetymi wytycznymi.
Cykliczna ocena
procesow rekrutacyjnych
na podstawie protokotow
posiedzen komisji
konkursowych.
Osiagniecie reprezentacji
kobiet i mezczyzn w
kolegiach Szkoty
Doktorskiej na poziomie

kierownictwo oraz osoby wchodzace w sktad kolegiow

Dziat Komunikacji




niedyskryminujgce
kryteria oraz wytyczne
dotyczace oceny dorobku
kandydatek i kandydatow
do Szkoty Doktorskie;j.
Przeprowadzanie
postepowan
rekrutacyjnych w
porzadku alfabetycznym.
Wprowadzenie wymogu
zachowania ustalonej
proporcji udziatu kobiet i
mezczyzn w kolegiach
Szkoty Doktorskiej.
Przeprowadzanie
cyklicznych szkolen na
temat réwnosci i
niedyskryminacji dla oséb
wchodzacych w sktad
kolegioéw Szkoty
Doktorskiej.
Przeprowadzenie
kampanii promocyjnych
w mediach
spotecznosciowych
majacych na celu
zwiekszenie
zainteresowania
dyscyplinami, w ktdrej
jedna z ptci jest
niedoreprezentowana.

odzwierciedlajgcym
strukture ptci wsréd
pracownikow naukowych
i dydaktyczno-naukowych
w danym wydziale do
2024 .

Wozrost liczby materiatéw
promocyjnych oraz
wspotczynnikow
responsywnosci (np. w
mediach
spotecznosciowych).

DAZENIE DO
ZROWNOWAZONEGO
UDZIALU KOBIET |
MEZCZYZNA W
WYDARZENIACH
NAUKOWYCH I
POPULARNO-

Spotecznosé
UWr

Okreslenie zasad
zrbwnowazonego udziatu
kobiet i mezczyzn w
wydarzeniach naukowych
i popularnonaukowych
organizowanych i
wspotorganizowanych

Monitorowanie udziatu
kobiet i mezczyzn w
wydarzeniach
organizowanych i
wspotorganizowanych
przez UWr.
Reprezentacja kobiet i

Prorektor

Specjalistka/specjalista ds. rownego traktowania i niedyskryminacji




NAUKOWYCH

przez UWr.
Wprowadzenie wymogu
zachowania proporcji
udziatu kobiet i mezczyzn
w komitetach naukowych
i organizacyjnych dla
wszystkich wydarzen
organizowanych i
wspotorganizowanych
przez UWr. na poziomie
odzwierciedlajgcym
strukture ptci wsrdd oséb
zatrudnionych na
stanowiskach naukowych
i dydaktyczno-naukowym
w danym wydziale do
2024 r.

mezczyzn w komitetach
organizacyjnych i
naukowych wydarzen
naukowych i
popularnonaukowych na
poziomie
odzwierciedlajgcym
strukture ptci wsrod
pracownikow naukowych
i dydaktyczno-naukowych
w danym wydziale do
2024 .

WSPOMAGANIE
ROZWOJU NAUKOWEGO
KOBIET

Organizacja wyktadow na
temat karier naukowych
kobiet w Polsce i na
Swiecie, w tym na temat
grantéw realizowanych w
UWr przez kobiety.
Upowszechnianie
informacji o grantach lub
projektach naukowych

dedykowanych kobietom.

Stworzenie platformy
wspotpracy
umozliwiajacej kontakt,
pomoc, wymiane
doswiadczen czy
informacji dla kobiet
nauki, w tym
doktorantek, w UWr.
Wsparcie dziatan grup
networkingowych kobiet
nauki, w tym

Organizacja co najmniej 2
wyktadow rocznie.
Wydawanie newslettera
o kobietach w nauce.
Stworzenie listy
mailingowej doktorantek.
Zidentyfikowania potrzeb
kobiet w zakresie
wsparcia ich rozwoju
zawodowego i kariery
naukowej w UWTr.

Biuro Obstugi Projektéw
Dziat Wspétpracy Miedzynarodowej

Komisja
ds. Rdwnego Traktowania

Petnomocniczki i pethnomocnicy ds.
rownego traktowania

Szkota Doktorska

Specjalistka/specjalista ds. rownosci i niedyskryminacji




doktorantek, w UWr.
Przeprowadzanie
cyklicznych ankiet oraz
badan wsrdd kobiet
zatrudnionych i
studiujgcych w UWr w
celu zidentyfikowania
barier w zakresie ich
rozwoju zawodowego i
naukowego.

WSPOMAGANIE
ROZWOJU NAUKOWEGO
MtODYCH BADACZEK

Stworzenie programu
badawczo-rozwojowego
dla mtodych badaczek i
nauczycielek
akademickich ze
wsparciem mentorskim w
celu ograniczenia
zjawiska utraty
zaangazowania kobiet w
trakcie rozwoju kariery
naukowe;j.

Powotanie fundacji
uniwersyteckiej, ktorej
celem jest wspieranie
rozwoju naukowego
mtodych badaczek.

1.

Uruchomienie programu i
jego coroczna ewaluacja.
Wzrost mozliwosci
rozwoju kariery naukowej
mtodych badaczek w
UWr. wykazana w
gromadzonych danych.
Wypracowanie metod i
narzedzi, a takze
rozwigzan
organizacyjnych i
metodologicznych do
tworzenia kolejnych
programéw
rozwojowych.

Prorektor

Komisja ds. Rdwnego
Traktowania

Fundacja




Zatacznik Nr 2
do Komunikatu Nr 84/2021
z dnia 22 grudnia 2021 r.

Dziatajagc na podstawie Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej, ktéra w szczegdlnosci
gwarantuje rowne prawa kobiet i mezczyzn do ksztatcenia, zatrudnienia i awanséw, do
jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spotecznego
oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i
odznaczen, a takze okreslonej w ustawie o szkolnictwie wyzszym autonomii organizacyjnej
uczelni, przyjmujemy Plan Réwnosci Pici.

Rownos¢ kobiet i mezczyzn jest podstawg dziatania kazdego demokratycznego
spoteczenstwa. Rdwnos¢ to zasada prawa, ale takze kluczowa wartosé spoteczna, ktérej nie
da sie zadekretowa¢. Mozna jedynie dazy¢ do jej osiggniecia poprzez srodki, ktére
wspomagajg wyksztatcenie odpowiedzialnych postaw spotecznych oraz takiej kultury
organizacyjnej, w ktérej nie ma miejsca na dyskryminacje czy przemoc werbalng lub fizyczng
ze wzgledu na osobiste cechy. Rownosc¢ jest kategorig dynamiczng i zmienng, ktdérg nalezy
stale monitorowac, identyfikujgc i analizujgc przyczyny nieréwnosci, w tym brak réwnych
szans.

ZASADA ROWNOSCI | NIEDYSKRYMINACII W PRAWIE

Zasada rownosci i niedyskryminacji zostata zapisana w Konstytucji RP z 2 kwietnia 1997 r.
oraz w ustawach, przede wszystkim w ustawie z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy oraz
ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw Unii Europejskiej w
zakresie réwnego traktowania. Traktaty Unii Europejskiej okreslajg réwnosé i
niedyskryminacje jako wspdlng wartos¢ panstw cztonkowskich, a takze podstawowgq zasade
unijnego prawa. W Unii Europejskiej zasada ta jest realizowana za pomocg dyrektyw
antydyskryminacyjnych, w szczegdlnosci dyrektywy Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika
1992 r. w sprawie wprowadzenia $Srodkéw stuzgcych wspieraniu poprawy w miejscu pracy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktore niedawno rodzity, i pracownic
karmigcych piersig oraz dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca
2006 r. w sprawie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w sprawach zatrudnienia i pracy,
ktora nakazuje rowne traktowanie kobiet i meziczyzn w zatrudnieniu i pracy, wymaga
zapewnienia réwnej ptacy za takg samg prace lub prace o réwnej wartosci dla kobiet i
mezczyzn, a takze przewiduje mozliwos¢é wprowadzenia srodkéow wyréwnujgcych istniejgce
nieréwnosci.

Zgodnie z przepisami powyzszych dyrektyw:

»dyskryminacja bezposrednia” to sytuacja, w ktérej dana osoba traktowana jest mniej
korzystnie ze wzgledu na pte¢ niz jest, byta lub byftaby traktowana inna osoba
w poréwnywalnej sytuacji;

»dyskryminacja posrednia” to sytuacja, w ktérej z pozoru neutralny przepis, kryterium lub
praktyka stawiataby osoby danej pici w szczegélnie niekorzystnym potozeniu
w porownaniu do osdb innej ptci, chyba ie dany przepis, kryterium lub praktyka sa
obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a $rodki osiggniecia tego celu s3
wtasciwe i niezbedne;



,molestowanie” to sytuacja, w ktérej dochodzi do niepozagdanego zachowania zwigzanego
z picig osoby, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie
atmosfery zastraszenia, wrogosci, ponizenia, upokorzenia lub obrazy;

»molestowanie seksualne” to sytuacja, w ktorej dochodzi do jakiejkolwiek formy
niepozgdanego zachowania werbalnego, niewerbalnego lub fizycznego o charakterze
seksualnym, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby, w szczegélnosci
przy stwarzaniu atmosfery zastraszenia, wrogosci, ponizenia, upokorzenia lub obrazy;

»wynagrodzenie” to zwykfa podstawowa lub minimalna ptaca lub uposaienie oraz
wszystkie inne korzysci w gotowce lub w naturze, otrzymywane przez pracownika
bezposrednio lub posrednio od pracodawcy z racji zatrudnienia.

Szczegblne miejsce wsrdd gwarancji rownosci ptci majg przepisy Traktatu o Funkcjonowaniu
Unii Europejskiej dotyczace srodkéw wyrownawczych. Art. 157 ust. 4 TFUE stanowi, ze ,w
celu zapewnienia petnej réwnosci miedzy mezczyznami i kobietami w zyciu zawodowym
zasada rownosci traktowania nie stanowi przeszkody dla Panstwa Cztonkowskiego w
utrzymaniu lub przyjmowaniu srodkéw przewidujgcych specyficzne korzysci, zmierzajgce do
utatwienia wykonywania dziatalnosci zawodowej przez osoby pfci niedostatecznie
reprezentowanej badz zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich
kompensowania”. Rozwiniecie tego przepisu znajduje sie w  dyrektywach
antydyskryminacyjnych, a takze w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
(TSUE).

W dziataniach na rzecz réwnosci pfci nalezy uwzgledni¢ znaczenie $rodkow, ktére stuzg
wyrownywaniu szans kobiet, pod warunkiem, ze nie sg one oparte na mechanizmie
przyznawania automatycznego pierwszenstwa kobietom w dostepie do stanowisk, funkcji
czy innych zasobdéw. Z orzecznictwa TSUE wynika warunek, aby programy dedykowane
jednej ptci umozliwiaty uwzglednienie sytuacji oséb nalezgcych do ptci przeciwnej. W kazdej
zatem sytuacji nalezy wnikliwie ocenié, czy istnieje wystarczajgce uzasadnienie, aby dostep
do niektérych przywilejow byt zastrzezony tylko dla przedstawicieli jednej ptci, zwtaszcza
jezeli przedstawiciele pfci przeciwnej znajdujg sie w takiej samej lub analogicznej sytuacji.
Uzasadnienie to powinno oprze¢ sie na obiektywnych kryteriach, w tym danych
statystycznych, a przede wszystkim wskazywac na proporcjonalnosc przyjetych srodkéw do
zatozonych celéw.

Dziatania na rzecz rownosci pici powinny réwniez uwzglednia¢ przepisy obowigzujgcej
Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w
sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw oprocz
regulacji urlopéw rodzicielskich, ojcowskich oraz opiekunczych. Przepisy te dotyczg
elastycznej organizacji pracy dla pracownikow posiadajgcych dzieci oraz opiekundéw. Jako
elastyczng organizacje pracy nalezy rozumie¢ mozliwos¢ dostosowania przez pracownika
jego organizacji pracy, w tym przez wykorzystanie pracy zdalnej, elastycznych rozktadéw
czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru czasu pracy. Dyrektywa ta zawiera réwniez istotng
dla realizacji zasady rownosci pfci definicje opiekuna. Opiekunem jest pracownik
zapewniajacy osobistg opieke lub wsparcie krewnemu lub osobie zamieszkujacej z
pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym, ktérzy wymagaja znacznej opieki
lub znacznego wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych.



Z kolei dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r., wprowadzajgca w zycie
zasade rownego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne, oraz
dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 7 listopada 2000 r. ustanawiajgca ogdlne warunki
ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, stanowig istotne uzupetnienie
ochrony przed dyskryminacjg ze wzgledu na pochodzenie rasowe i etniczne oraz religie lub
wyznanie, niepetnosprawnosé, orientacje seksualng oraz wiek. Zgodnie z przyjetg definicjg
jako niepetnosprawnos¢ rozumie sie ograniczenie wynikajace w szczegélnosci z ostabienia
funkcji fizycznych, umystowych lub psychicznych, ktére w oddziatywaniu zréinymi
barierami moze utrudnia¢ danej osobie petne iskuteczne uczestnictwo w zyciu
spotecznym, na réwnych zasadach zinnymi. Ograniczenie to moze wynikaé¢ z choroby
zdiagnozowanej medycznie jako uleczalna lub nieuleczalna, w przypadku, gdy choroba ta
powoduje tego rodzaju dtugotrwate ograniczenie. Ochrona przed dyskryminacja ze wzgledu
na niepetnosprawno$é nie zalezy od posiadania orzeczenia o stopniu niepetnosprawnosci
wydanego na potrzeby nabycia swiadczen socjalnych czy zdrowotnych.

PLAN ROWNOSCI P£CI JAKO KRYTERIUM DOSKONALOSCI NAUKOWE)J

Przyjecie planu réwnosci ptci stanowi niekwestionowany standard wsrdd najlepszych
uniwersytetow swiatowych. Jego przyjecie jest kluczowe dla uzyskania wyréznienia HR
Excellence in Research, w ramach ktérego instytucje deklarujg podejmowanie dziatan w
zakresie promowania réwnosci ptci w badaniach naukowych. Réwniez Europejska Karta
Naukowca zobowigzuje instytucje naukowe do przestrzegania zasady niedyskryminacji oraz
zapewnienia réwnej reprezentacji pfci. Zobowigzanie do przyjecia plandw réwnosci ptci
wynika takze z zasad finansowania projektéw przez Komisje Europejska. Zgodnie ze Strategia
na Rzecz Réwnouprawnienia Ptci na lata 2020-2025 posiadanie planu réwnosci ptci jest
nowym warunkiem udziatu wszystkich organéw publicznych, instytucji szkolnictwa wyzszego
i organizacji badawczych w programie Horyzont Europa. Juz od 2022 r. wdrozenie planu
rownosci ptci jest wiec kryterium kwalifikujgcym projekty w programie Horyzont Europa.
Poszanowanie zasady niedyskryminacji i réwnosci ptci jest rédwniez kryterium oceny
whnioskow we wszystkich programach finansowanych przez Europejski Obszar Gospodarczy
(EEA) i granty norweskie.

DIAGNOZA SYTUACJI KOBIET | MEZCZYZN W UNIWERSYTECIE WROCLAWSKIM

Punktem wyjscia dla analiz zmierzajagcych do stworzenia Planu Rownosci Pici w
Uniwersytecie Wroctawskim jest, zgodnie z zaleceniami Europejskiej Karty Naukowca,
diagnoza stanu faktycznego w zakresie struktury ptci na poszczegdlnych stanowiskach, z
uwzglednieniem rdznych kryteriow zatrudnienia (tytuty naukowe, hierarchia stuzbowa,
rodzaj wykonywanej pracy czy tez struktura organizacyjna uczelni).

Sam fakt dyskryminacji, ktory prowadzi do tworzenia barier w dostepie do powszechnie
cenionych doébr dla pewnych kategorii spotecznych jest zjawiskiem ztozonym. Wigzac
dyskryminacje z intencjonalnymi, cho¢ czasami tylko nieuswiadomionymi dziataniami
jednostek, musimy pamieta¢, ze dziatania te stanowig nie tylko wynik ztej woli podmiotow.
Zakorzenione sg w kulturze i do niej ,wracajg”, petryfikujgc uktady i wzmacniajac site



mechanizmoéow dyskryminacyjnych. W identyfikowaniu barier dostepu do ddébr oraz
tworzeniu programéw antydyskryminacyjnych musimy zatem pamieta¢ o odrdznieniu
wymiaru jednostkowego od wymiaru kulturowego. To odrdznienie samo w sobie wyznaczac
takze bedzie specyficzne dyrektywy metodologiczne, ktére nalezy uwzgledni¢ w procesie
monitoringu i ewaluacji.

Diagnoza zjawiska bazujaca na danych empirycznych powinna zatem uwzglednia¢ oba
wymiary lezgce u podstaw dyskryminacji ze wzgledu na pteé. Co do dyskryminacji bedacej
wynikiem petryfikacji nieprawidtowych struktur organizacyjnych, w uniwersytecie, jak w
kazdej innej organizacji, jasne jest, ze powinno sie budowa¢ programy im przeciwdziatajgce.
Poza tym nalezy tworzy¢ programy redukujgce oddziatywanie kulturowych i spotecznych
czynnikdw na brak mozliwosci rozwoju kariery zawodowej i naukowej kobiet. Programy
pozytywnie wptywajg nie tylko na kulture organizacji, ale takze majg szersze oddziatywanie
spoteczne.

Ostatnia uwag ma charakter metodologiczny i dotyczy sposobu obliczania zréznicowania.
Wyliczajac jego miary, zawsze trzeba braé¢ pod uwage punkt odniesienia. Badajac
wystepowanie czynnikéw selekcyjnych (lub dyskryminacyjnych) tkwigcych w rdéznych
strukturach, zjawiskach i faktach, takich jak: wtadza, struktury branzowe wydziatowe, stopnie
kariery naukowej, itp. nalezy wiec uwzglednia¢, jako poziomy referencyjne, struktury ptci na
wyzszym poziomie strukturalnym. Innymi stowy: aby zbada¢ zréinicowanie pfci wsréd
pracownikédw nauki, determinowane strukturg branzowag (wydziatowg), jako punkt
odniesienia nalezy przyjag¢ wsréd pracownikéw catego uniwersytetu, ale tylko w pionie
»,haukowym”. Wdwczas rzeczywisty poziom nieréwnosci to réznica, liczona w punktach
procentowych, miedzy udziatem obu kategorii pfci minus réznica istniejgca miedzy tymi
udziatami na wyzszym poziomie strukturalnym (z zachowaniem znaku lub prezentowana w
wartosciach bezwzglednych)?.

Struktura ptci w UWr w gtéwnych kategoriach pracowniczych

Analize danych diagnostycznych struktury zatrudnienia ze wzgledu na pte¢ w Uniwersytecie
Wroctawskim rozpoczynamy od ogdlnego spojrzenia na uktad ptci w dwdch odmiennych
kategoriach zatrudnienia: jednej zwigzanej z naukg i dydaktykg oraz drugiej skupiajgcej
pracownikéw obstugi we wszystkich wymiarach gwarantujacych ciggtos¢ pracy Uczelni
(wykres 1).

Tw wypadku najbardziej ogdlnych kategorii strukturalnych (pracownicy nauki vs. pozostali pracownicy Uniwersytetu) mozliwych punktéw
odniesienia nalezatoby szuka¢ ,poza” Uniwersytetem (np. w strukturze ptci catego spoteczenstwa, innych, referencyjnych branz,
pozostatych uczelni we Wroctawiu, pozostatych uniwersytetdw, itd.).



Wykres 1 Udziat procentowy kategorii ptci w
gtéwnych grupach pracowniczych

OGOLEM (3596) Nauczyciele akademiccy (1952) Pozostate kategorie (1644)

M kobiety B mezczyzni

Wieksza liczba kobiet zatrudnionych w Uniwersytecie Wroctawskim wynika ze struktury
zatrudnienia na stanowiskach pozanaukowych. Wsréd nauczycieli akademickich struktura
pici jest bowiem zréwnowazona. To w kategoriach zatrudnienia zwigzanych z obstugg
dziatalnosci naukowej i dydaktycznej Uczelni kobiet jest zatrudnionych dwa razy wiecej niz
mezczyzn. Ma to zapewne zwigzek ze strukturg profesji obstugowych i feminizacjg zawododw,
na ktore zapotrzebowanie jest w Uniwersytecie znaczne. Jednoczeénie fakt zupetnie
odmiennych kryteriéw rekrutacji, Sciezek karier zawodowych, kompetencji oraz profilu
aktywnosci zawodowej w naukowych i pozanaukowych zawodach powoduje, ze obie te
kategorie powinny byc¢ analizowane oddzielnie.

Co do pionéw naukowego i dydaktycznego (wykres 2), to analiza zréznicowania w zakresie
struktur ptci wymaga przyjecia pewnych zatozen. Wkraczamy bowiem na obszar, w ktérym,
przynajmniej potencjalnie, tkwig czynniki wykluczenia Ilub dyskryminacji. Wiekszo$é
pracownikéw zatrudnionych w obu tych pionach to pracownicy naukowo-dydaktyczni. Oba
te typy dziatalnosci zawodowej nie sg jednak tak samo waloryzowane, zaréwno przez
samych zatrudnionych, jak i przez ogét spoteczenstwa. Aby oceni¢ mozliwosci rozwoju
Sciezek kariery zawodowej w nauce, nalezy uwzglednié trzy fakty: stanowiska samodzielne
cieszg sie wiekszym prestizem niz niesamodzielne, wzrost prestizu stanowisk naukowych jest
wprost proporcjonalny do posiadanego stopnia lub tytutu naukowego, praca naukowa jest
ceniona wyzej od pracy dydaktycznej. Zréznicowanie prestizu ujawniajgce sie w kazdym z
tych trzech wymiaréw bardzo czesto jest powigzane ze zréznicowaniem w dostepie do ddébr
materialnych i sieci powigzan personalnych utatwiajgcych realizacje indywidualnych
interesow.



Wykres 2 Udziat procentowy kategorii ptci
wsrdad pracownikow nauki na poszczegolnych
stanowiskach *

OGOLEM (1952)  asystenci (109) adiunkci (1054)  wykfadowcy (246)  profesorowie  profesorowie (232)  lektorzy (21)
uniwersyteccy
(286)

* Pominieto docentdw, ktérych w Uniwersytecie jest 4; kategoria 9 0 2.8
wyktadowcéw obejmuje réwniez starszych wyktadowcéw. - kobi ety M m ezczyzni

Przyjecie powyzszych zatozen pozwala dostrzec znaczace zrdinicowanie udziatu pici w
zaleznosci od kategorii stanowisk. Jesli uproscimy nieco model zawodowe] kariery, jaka
mozna realizowaé w nauce, do schematu linearnego to obraz bytby nastepujacy: przewaga
kobiet nad mezczyznami (rozumiana jako wielko$¢ udziatu w strukturze ptci) widoczna na
poczatku kariery naukowej topnieje po doktoracie, ktdry jest pierwsza poprzeczky, jaka
nalezy na tej drodze pokonaé (do czego trzeba swoistego wysitku i czasu). Po uzyskaniu
stopnia doktora naukowcy wybierali albo (a) sciezke rozwoju naukowego, wyrazajacg sie w
staraniach o uzyskanie kolejnych stopni i tytutéw (habilitacji i profesury), albo (b) Sciezke
rozwoju dydaktycznego, wyrazajagcg sie w objeciu stanowisk wyktadowcy lub starszego
wyktadowcy. W tej ostatniej kategorii zatrudnienia przewaga udziatowa kobiet nad
mezczyznami jest najwieksza. W punktach procentowych jest ona niemal tak samo duza jak
przewaga mezczyzn nad kobietami w kategorii najbardziej prestizowej (wsrdod profesoréw
tytularnych). Kategoria profesoréw uniwersyteckich stanowigca pierwszy stopien awansu po
habilitacji tez jest zdominowana przez mezczyzn, cho¢ w stopniu mniejszym niz kategoria

profesoréw tytularnych

Jak to zostato juz powiedziane, obraz powyzszy jest sporym uproszczeniem, a jego wartosc
eksplanacyjng limituje jakos$¢ agregacji danych statystycznych. Wyniki analiz bedg bardziej
satysfakcjonujgce, a obraz blizszy rzeczywistosci, po gtebszej agregacji danych i
uwzglednieniu kilku kryteriéw podziatu tych danych na podzbiory. Uwaga ta sprowadza sie
do ponizszych postulatow:



1. Grupa adiunktéw powinna by¢ analizowana w dwdch odrebnych kategoriach:
adiunktéw posiadajgcych habilitacje i jej nieposiadajacych.

2. Uwzglednienie analizy czasu, jaki potrzebny jest do zdobycia nastepnego stopnia w
karierze naukowej, z uwzglednieniem podziatu na pte¢, moze pozwoli¢ na
potwierdzenie lub obalenie hipotezy o potencjalnie dyskryminacyjnym charakterze
procesu awansu zawodowego w nauce.

3. Uwzglednienie kohort wieku pozwoli na doktadniejszg charakterystyke tak
nieklarownej kategorii jak adiunkci bez habilitacji. Znajdujg sie tam bowiem osoby,
ktdre rozpoczynajg swojg kariere, jak i osoby o duzym stazu zawodowym.

4. Podobnej agregacji nalezatoby dokonaé w wypadku profesoréw samodzielnych
pracownikéw nauki (doktoréw habilitowanych i profesoréw tytularnych). Model
osiggania tytutow naukowych zmienit sie bowiem w ciggu ostatnich lat. Interesujgce
zatem bedzie spojrzenie na strukture pfci w tych kategoriach zatrudnienia w ujeciu
pokoleniowym.

5. Istotnym uzupetnieniem diagnozy nieréwnosci ptci w obrebie aktywnosci naukowe;j
powinna by¢ analiza dorobku publikacyjnego i badawczego (projektowego).

charakter dyscypliny. Istotne w tym kontekscie wydaje sie odrdznienie dziedzin nauk
humanistyczno-spotecznych, nauk Scistych i technicznych oraz nauk o zyciu.

Generalny wniosek bytby nastepujgcy: dopdki w odrebnych, specjalnie temu celowi
poswieconych, badaniach nie uda sie stwierdzi¢ istnienia zjawisk dyskryminacyjnych (ze
wzgledu na ptec) o charakterze patologicznym (blokowanie za wzgledu na pteé: habilitacji,
profesur i grantdw) nalezy przyjaé, ze coraz nizszy odsetek kobiet na kolejnych etapach
kariery naukowej w Uniwersytecie Wroctawskim jest elementem ogdlnego trendu
potwierdzonego wystepowaniem tych zjawisk w innych uczelniach. Trend ten wynikatby z
ogolnej kondycji kultury w zakresie preferowanych w spoteczenistwie wzoréw petnienia
okreslonych rél spotecznych w zyciu pozazawodowym i wynikajgcych stad wiekszych
obcigzen dla kobiet niz mezczyzn (mowa oczywiscie o skali globalnej, ktérej nie falsyfikuja
poszczegdlne przypadki zaprzeczajgce tym wzorom).

Co do zrdéznicowania struktury pfci wsréd pracownikdw zatrudnionych na stanowiskach
pozanaukowych i pozadydaktycznych (wykres 3) to jest ono wybitnie determinowane
rodzajem dziatalnosci ustugowej wobec statutowych zadan Uniwersytetu. W kazdej kategorii
zréznicowanie to jest inne niz ogdlnie w catym Uniwersytecie Wroctawskim. Najbardziej
sfeminizowana jest kategoria stanowisk administracyjnych i bibliotecznych. Nadwyzka
mezczyzn widoczna jest natomiast w pionach inzynieryjno-technicznych.

Jesli chodzi o mozliwosci glebszej eksploracji wymiardw zréznicowania, to wymagataby ona
bardziej szczegdétowego podziatu branzowego w obrebie dwdéch kategorii ,,obstugowych”, co
warto bytoby uczynic¢ tylko przy zatozeniu, ze dostep do stanowisk w tych pionach zagrozony
jest dyskryminacjg ze wzgledu na pteé.



Wykres 3 Udziat procentowy kategorii ptci wsréd
pracownikow pozanaukowych w poszczegdélnych
grupach

OGOLEM (1644) administracyjni (654) badawczo (inzynieryjno) - biblioteczni (289) obstuga (414)
techniczni (287)

M kobiety M mezczyzni

Struktura pfici na stanowiskach naukowych, naukowo-dydaktycznych oraz dydaktycznych

Zestawienia tabelaryczne, ktére ponizej zamieszczamy, obrazujg zréoznicowanie struktury ptci
wséréd osob  zatrudnionych na stanowiskach pracownikdw naukowych, naukowo-
dydaktycznych i dydaktycznych na poszczegdlnych wydziatach. Zestawienia wydajg sie by¢
bardzo szczegdtowe, chociazby z racji glebszej agregacji niz w odniesieniu do catego
Uniwersytetu, ale powinny by¢ analizowane na dosy¢ duzym poziomie ogdlnosci. Po
pierwsze, brak tu podziatu na osoby posiadajgce stopied doktora i stopien doktora
habilitowanego, a po wtdre, wystepujg tu niewielkie liczebnosci jednostek wchodzgcych w
sktad wielkosci ,,ogétem”, stanowigcych podstawe wyliczania udziatdw procentowych.
Jedyna kobieta zatrudniona na wydziale na stanowisku asystenta daje wprawdzie ogromna
przewage kobiet nad mezczyznami w tej kategorii na tym wydziale, ale statystycznie rzecz
biorac jest to wielko$¢ bez zadnego znaczenia. Liczebnosci w poszczegdlnych kategoriach na
poszczegblnych wydziatach nalezy zatem bra¢ pod uwage przy formutowaniu ewentualnych
wnioskow. Bedg one miaty zatem charakter fragmentaryczny. Ze statystycznego punktu
widzenia liczebnosci te sg zadawalajace jedynie w odniesieniu do:

e adiunktow na wszystkich wydziatach poza Centrum im. Willy Brandta,
e wyktadowcow zatrudnionych na Wydziale Filologicznym i w Studium Jezykédw Obcych,
e profesoréw uniwersyteckich na Wydziale Filologicznym i Pedagogicznym.

Uwzglednienie pozostatych liczebnosci ma sens tylko o tyle, o ile daje podstawe do
jako$ciowych uogdlnien na temat podobieAstw miedzy poszczegdlnymi wydziatami i
stosunku zréznicowan wydziatowych do zréznicowania ogélnouczelnianego.




Biorgc powyzsze pod uwage, dane zawarte w tabelach od 1 do 5 pozwalaja stwierdzié, ze:?

Najbardziej sfeminizowane, liczac nadwyzke udziatowg wsréd asystentéw, ktéra pokazuje
zainteresowanie adeptow nauki poszczegdlnymi dziedzinami, s3 nauki humanistyczne i
spoteczne oraz biologia, a najbardziej zmaskulinizowane - przyrodnicze, prawne i
matematyczne (tabela 1).

Tabela 1 Struktura ptci pracownikéw nauki zatrudnionych na stanowisku
asystenta w podziale na wydziaty Uniwersytetu Wroctawskiego

STANOWISKA w UNIWERSYTECIE KOBIETY MEZCZYZNI

ASTYSTENCI OGOLEM (109) 58.7 41.3
Wydziat Nauk Spotecznych (1) 100.0 0.0
Wydziat Nauk Biologicznych (13) 76.9 “ 23.1
Wydziat Nauk Historycznych i Pedagogicznych (8) 75.0 ”” 25.0
Wydziat Filologiczny (41) 68.3 31.7
Wydziat Prawa, Administracji i Ekonomii (15) 53.3 46.7
Wydziat Biotechnologii (6) 50.0 50.0
Wydziat Nauk o Ziemi i Ksztattowania Srodowiska (8) 50.0 50.0
Wydziat Chemii (12) 333 66.7
Wydziat Fizyki i Astronomii (1) 0.0 100.0
Wydziat Matematyki i Informatyki (4) 0.0 100.0

Na wydziatach, na ktérych s$ciezka kariery zaktada awans ze stanowiska asystenta na
adiunkta, kobiety czesciej z niej korzystajg niz mezczyzni (tabela 2).

2 Dane s3 posortowane z uwzglednieniem wysokoéci nadwyzki w kategorii ptci na wydziatach: od wydziatu, na
ktorym nadwyzka kobiet nad mezczyznami w danej kategorii stanowisk (tytutow) jest najwyzsza (liczona w
punktach procentowych z uwzglednieniem referencyjnej struktury ptci w danej kategorii zatrudnienia na catym
Uniwersytecie), az do wydziatu, na ktérym obserwujemy najwyzszg nadwyzke mezczyzn nad kobietami (nalezy
bra¢ pod uwage wartosci bezwzgledne).



Tabela 2 Struktura ptci pracownikéw nauki zatrudnionych na stanowisku
adiunkta w podziale na wydziaty Uniwersytetu Wroctawskiego

STANOWISKA w UNIWERSYTECIE KOBIETY MEZCZYZNI ROZNICA
ADIUNKCI OGOLEM (1054) 49.8 50.2 0.4
Wydziat Nauk Biologicznych (92) 65.2 34.8 30.8
Wydziat Filologiczny (232) 61.6 38.4 2
Wydziat Biotechnologii (50) 60.0 40.0 20.4
Wydziat Nauk Historycznych i Pedagogicznych (144) 56.3 43.8 9
Wydziat Prawa, Administracji i Ekonomii (126) 52.4 47.6
Wydziat Chemii (80) 47.5 52.5 4.6
Wydziat Nauk Spotecznych (133) 42.9 57.1 9
Wydziat Nauk o Ziemi i Ksztattowania Srodowiska (76) 39.5 60.5 0
Centrum Studidow Niemieckich i Europejskich im. Willy Brandta (6) 33.3 66.7 0
Wydziat Fizyki i Astronomii (53) 26.4 73.6 46.8
Wydziat Matematyki i Informatyki (62) ll 6.5 935 86

Tabela 3 Struktura ptci pracownikéw nauki zatrudnionych na stanowisku
wyktadowcy lub starszego wyktadowcy w podziale na wydziaty
Uniwersytetu Wroctawskiego

STANOWISKA w UNIWERSYTECIE KOBIETY MEZCZYZNI
WYKEADOWCY OGOLEM (246) 73.2 26.8
Wydziat Biotechnologii (2) 100.0] 0.0
Wydziat Fizyki i Astronomii (1) 100.0] 0.0
Studium Praktycznej Nauki Jezykéw Obcych (65) 92.3 ” 7.7
Wydziat Nauk Historycznych i Pedagogicznych (25) 92.0 ” 8.0
Centrum Edukacji Nauczycielskiej (12) 91.7 ” 8.3
Wydziat Nauk Spotecznych (15) 73.3 26.7
Wydziat Filologiczny (70) 70.0 30.0
Wydziat Nauk Biologicznych (9) 66.7 33.3
Wydziat Chemii (5) 60.0 40.0
Wydziat Nauk o Ziemi i Ksztattowania Srodowiska (5) 60.0 40.0
Wydziat Prawa, Administracji i Ekonomii (5) 60.0 40.0
Studium Intensywnej Nauki Jezyka Angielskiego (5) 60.0 40.0
Wydziat Matematyki i Informatyki (27) 18.5 81.5

Interpretacja zréznicowania struktur ptci wyktadowcédw na poszczegdlnych wydziatach jest
niemozliwa bez znajomosci powoddw, dla ktérych Ci, ktérzy poczatkowo wybierali sciezke
kariery naukowej, nie uzyskali po doktoracie kolejnych stopni i tytutéw naukowych
Wymagatoby to odrebnych badan. Jedyne, co zwraca uwage w zestawieniu danych (tabela
3), to wiekszy odsetek meziczyzn w tej kategorii stanowisk na Wydziale Matematyki i
Informatyki w poréwnaniu z innymi wydziatami.




Tabela 4 Struktura pici pracownikow nauki zatrudnionych na stanowisku
profesora w podziale na wydziaty Uniwersytetu Wroctawskiego

STANOWISKA w UNIWERSYTECIE KOBIETY MEZCZYZNI ROZNICA
PROFESOROWIE UNIWERSYTECCY OGOtLEM 40.2 59.8 2.6
(286)

Wydziat Biotechnologii (5) 100.0 0.0 éb
Wydziat Nauk Biologicznych (17) 52.9 47.1 $b
Wydziat Filologiczny (67) 50.7 49.3 ib.
Wydziat Nauk Spotecznych (46) 43.5 56.5 éb
Wydziat Nauk Historycznych i Pedagogicznych (55) 41.8 58.2 épb
Wydziat Chemii (8) 37.5 62.5 5.4
Wydziat Prawa, Administracji i Ekonomii (38) 36.8 63.2 6.7
Centrum Studiéw Niemieckich i Europejskich im. Willy Brandta (3) 33.3 66.7
Wydziat Nauk o Ziemi i Ksztattowania Srodowiska (14) 21.4 78.6
Wydziat Fizyki i Astronomii (17) [ 11.8 88.2
Wydziat Matematyki i Informatyki (16) “ 6.3 93.8

W zakresie profesur: uniwersyteckich (tabela 4) i tytularnych (tabela 5) wida¢, ze odsetek
kobiet zatrudnionych na tych stanowiskach jest najwyziszy (w odniesieniu do catego
Uniwersytetu Wroctawskiego), na Woydziatach Biotechnologii, Nauk Biologicznych i
Filologicznym. Mezczyzni natomiast stanowig na tych stanowiskach wyzszy odsetek na
wydziatach: Matematyki i Informatyki, Nauk o Ziemi i Ksztattowania Srodowiska oraz Fizyki i
Astronomii.

Obsada stanowisk kierowniczych w Uniwersytecie Wroctawskim

Tabela 5 Struktura pici pracownikéw nauki z tytutem profesora w podziale
na wydziaty Uniwersytetu Wroctawskiego

STANOWISKA w UNIWERSYTECIE KOBIETY MEzCZYiNI ROZNICA
PROFESOROWIE OGOLEM (232) 25.0 75.0 0.0
Wydziat Nauk Biologicznych (17) 52.9 47.1 55.9
Wydziat Filologiczny (38) 47.4 52.6 avi
Wydziat Biotechnologii (12) 41.7 58.3 33.8
Wydziat Chemii (23) 30.4 69.6 0.9
Wydziat Nauk Spotecznych (20) 30.0 70.0 0.0
Wydziat Nauk Historycznych i Pedagogicznych (30) 16.7 83.3 6
Wydziat Prawa, Administracji i Ekonomii (31) 16.1 83.9
Wydziat Matematyki i Informatyki (27) " 7.4 92.6
Wydziat Fizyki i Astronomii (23) ‘ 4.3 95.7 4
Wydziat Nauk o Ziemi i Ksztattowania Srodowiska (10) ‘ 0.0 100.0 0.0
Centrum Studiéw Niemieckich i Europejskich im. Willy Brandta (1) 0.0 100.0 0.0

Zestawienie struktury stanowisk kierowniczych uwzgledniajgce podziat na kategorie pici
(wykres 4) pokazuje, ze w strukturach wtadzy Uniwersytetu, bez wzgledu na sfere jego
funkcjonowania, dziata mechanizm selekcyjny (a by¢ moze nawet dyskryminacyjny).



Wykres 4 Struktura pfci na stanowiskach
kierowniczych w Uniwersytecie Wroctawskim

administracyjni (67) instytutu (31) zaktady (262)

M kobiety M mezczyzni

Najstabiej mechanizm ten dziata w administracji centralnej (jesli przyjg¢ zatozenie, ze
struktura ptci w Gmachu Gtéwnym Uniwersytetu Wroctawskiego jest podobna do struktury
administracji catego Uniwersytetu). Nieco mocniej w instytutach oraz zaktadach. Te ostatnig
hipoteze bedzie mozna ostatecznie potwierdzi¢, wyodrebniajac wszystkich pracownikéw
nauki posiadajgcych habilitacje i znajdujgcych sie w wieku nieco odleglym od wieku
emerytalnego. Poréwnujac rozkfady ptci wséréd kierownikdw jednostek naukowych z
rozktadem ptci wsrdd wszystkich nauczycieli akademickich w Uniwersytecie, zobaczymy, ze
przewaga udziatowa mezczyzn nad kobietami wséréd dyrektordw instytutéw przekracza 30%,
a wsrdd kierownikéw zaktaddw jest bliska tej wartosci.

Whioski i rekomendacje wynikajace z analizy danych diagnostycznych

Charakter danych, ktére udostepniono dla celdw niniejszej diagnozy, pozwala jedynie na
wnioski o charakterze makrostrukturalnym. Brak w tych danych jakichkolwiek przestanek do
analizowania zjawiska dyskryminacji podmiotowej o podtozu patologicznym. Wprawdzie
zréznicowanie pitci na stanowiskach kierowniczych oraz na stanowiskach naukowych
zwigzanych z tytutem naukowym (a wiec Swiadczacych o przebiegu kariery zawodowe] w
Uniwersytecie) uwidacznia nierownos¢ ptci, brak jednak przestanek do stwierdzenia
celowego charakteru dziatan, ktére miatyby kobietom blokowa¢ dostep do ww. stanowisk.
Bardziej prawdopodobnym jest wniosek wskazujgcy na uwarunkowanie kulturowe tego
stanu rzeczy.

W zakresie monitoringu i ewaluacji nalezy przeprowadza¢ wszechstronne badania
diagnostyczne w oparciu o wypracowang wczesniej metodologie, a nastepnie, bazujgc na
wynikach, konstruowaé powtarzalng ankiete ewaluacyjng, ktéra z okresowg analizg
zbiorczych danych statystycznych (zebranych na wzdér niniejszej diagnozy) pozwoli
monitorowac¢ ewentualne zmiany.



Analiza wynikéw ankiety pracowniczej

Elementem diagnozy prowadzonej w Uniwersytecie Wroctawskim w zakresie rownosci ptci
byta ankieta ,Monitoring warunkéw zatrudnienia i rownosci ptci w UWr”3. Ankieta ta byta
realizowana w okresie od 16 czerwca 2020 r. do 6 listopada 2020 r. Respondentami ankiety
byty pracowniczki i pracownicy naukowi, administracyjni oraz techniczni, z ktérych wiekszos¢
stanowity te pierwsze. Wypetnianie ankiet rozpoczeto 1240 osdb, natomiast ukoriczyto 456.
Analizy statystyczne dokonane zostaty w oparciu o ankiety, ktére zawieraty uzupetnione
wszystkie pytania obowigzkowe, w liczbie 345, natomiast analizy jako$Sciowe dotyczyty
wszystkich udzielonych w danym punkcie odpowiedzi. Z tego powodu przy odniesieniu do
danych procentowych oraz pytan otwartych kazdorazowo podana bedzie liczba
respondentow.

Czes$¢ pytan dotyczyta tgczenia opieki nad dzieémi z zyciem zawodowym. Z urlopu w celu
sprawowania opieki nad dzieckiem w UWr czesSciej korzystaja kobiety. W omawianym
badaniu 74 osoby wskazaty, ze korzystajg lub korzystaty z jakiejkolwiek formy urlopu w celu
opieki nad dzieckiem — byty to 62 kobiety i 11 mezczyzn. Z analizy wynika, ze pracowniczkom
i pracownikom brakuje wiedzy na temat dostepnosci poszczegdlnych udogodnien dla oséb
sprawujgcych opieke nad dzieckiem. Wielu pracownikdw (n=345) nie wiedziatlo czy
nastepujgce rozwigzania sg dostepne, lub wrecz stwierdzito, ze nie s3:

e wydtuzenie termindw wykonywania zadan stuzbowych: 92% oséb stwierdzito, ze
rozwigzanie to nie jest dostepne lub ze nie wie, czy jest dostepne;

® czasowe zmniejszenie obowigzkéw zwigzanych z konkretnymi zadaniami stuzbowymi, np.
prace administracyjne lub zarzadcze, nadzér badawczy, prace kliniczne: 75% o0sdb
stwierdzito, ze rozwigzanie to nie jest dostepne lub ze nie wie, czy jest dostepne;

® rozwigzania w zakresie opieki nad dzie¢mi, w tym dodatki i Swiadczenia pieniezne: 83%
0s0Ob stwierdzito, ze rozwigzanie to nie jest dostepne lub ze nie wie, czy jest dostepne;

e przedszkole/ztobek w miejscu pracy: 100% oséb stwierdzito, ze rozwigzanie to nie jest
dostepne lub ze nie wie, czy jest dostepne;

e mozliwos¢ pracy zdalnej: 45% oséb stwierdzito, ze rozwigzanie to nie jest dostepne lub ze
nie wie, czy jest dostepne;

e elastyczny czas pracy: 49% oséb stwierdzito, ze rozwigzanie to nie jest dostepne lub ze nie
wie, czy jest dostepne;

e utrzymywanie kontaktu z instytucjg/organizacja podczas nieobecnosci: 38% o0sdb
stwierdzito, ze rozwigzanie to nie jest dostepne lub ze nie wie, czy jest dostepne;

3 Por. H. Achremowicz, A. Chmiel, K. Kamiriska-Sztark, R. Pilawska, M. Pryszmont, K. Wylegty, Raport z badania
,Monitoring warunkéw zatrudnienia i réwnosci ptci w UWr”, Uniwersytet Wroctawski 2021.



Pracownicy odpowiadali réwniez na dwa pytania otwarte dotyczace rodzicielstwa. Pierwsze z
nich brzmiato: ,Jaka jest Pana/Pani opinia na temat mozliwosci korzystania w Pana/Pani
instytucji/organizacji z udogodnien w celu opieki nad dzieckiem, takich jak praca w
niepetnym wymiarze godzin lub korzystanie z bezptatnego urlopu wychowawczego?”
Udzielono 267 odpowiedzi. Najwieksza liczba osdb wskazata, ze nie posiada wiedzy na ten
temat lub sprawa ich nie dotyczy (146 opinii). Cze$¢ pracownikéw wypowiedziata sie o
sytuacji pozytywnie, stwierdzajac, ze w UWr sg dostepne udogodnienia dla rodzicow (30
0s6b). Wieksza liczba pracownikdéw wskazata jednak na brak udogodnien lub trudnosci w
dostepie do nich: 19 osdb stwierdzito, ze brakuje udogodnien dla rodzicow lub informacji o
nich, a 35 oséb wskazato, ze kultura organizacyjna oraz charakter pracy na UWr nie
pozwalajg w petni korzysta¢ z udogodnien, pomimo ze sg one formalnie dostepne.

Drugie pytanie otwarte brzmiato: ,Czy istniejg inne, niewymienione w poprzednim pytaniu,
rozwigzania oferowane osobom korzystajgcym z urlopow w celu opieki nad dzieckiem w
Pana/Pani instytucji/organizacji? Jesli tak, prosze wymieni¢ i opisa¢ je tutaj”. Pracownicy
udzielili 16 odpowiedzi na to pytanie. Wiekszo$¢ osdb stwierdzita, ze nie ma takich
mozliwosci, co niektorzy odbierajg jako niesprawiedliwe. Zwrécono uwage na brak ztobka i
przedszkola, konieczno$¢ pracy po potudniu, nieadekwatno$¢ pracy naukowej do
wymienionych udogodnien. Jako dodatkowe udogodnienia, niewynikajgce z Kodeksu Pracy,
wymieniono: miejsce karmienia dziecka/odciggania mleka, zmniejszony wymiar czasu pracy
oraz zmiane godzin pracy na godziny 7:00-15:00.

Kolejnym tematem podejmowanym w omawianym badaniu byto postrzeganie przez osoby
pracujgce w UWr kwestii rownosci ptci. Analiza odpowiedzi na pytania zamkniete dotyczace
przyznawania zasobow i obowigzkdéw oraz mozliwos$ci awansu pozwala wywnioskowag, ze:

e Wiekszos¢ badanych oséb (n=345) nie dostrzega zjawiska dyskryminacji ze wzgledu pteé¢ w
aspekcie przydzielania zasobdéw i obowigzkéw na uczelni;

* wiekszo$¢ badanych osdb (75%) stwierdzito, ze kobiety i mezczyzni majg taki sam dostep
rozwoju naukowego w postaci uczestnictwa w konferencjach, szkoleniach itp.;

e okofo 60-70% badanych osdb nie dostrzega réznicowania ze wzgledu na pte¢ w momencie
przydzielania pracownikowi takich obowigzkéw jak: rekrutacja nowych pracownikow,
prowadzenie prac dyplomowych lub sprawowanie opieki nad studentami;

e ponad potowa badanych uwaza, ze kobiety i mezczyzni mogg w takim samym stopniu liczy¢
na porady dotyczgce dalszej kariery zawodowej, pomoc w pisaniu wnioskdw oraz wsparcie i
pozytywne informacje zwrotne ze strony kierownictwa;

¢ jednoczesnie az 40% badanych deklaruje, ze mezczyzni majg fatwiejszg droge awansu niz
kobiety;

e okoto 15% badanych uwaza, ze meiczyznom czesciej przyznawane s3g nagrody i
wyréznienia ze wzgledu na wybitne osiggniecia, nominacje do komitetéw i rad czasopism;

» okoto 10% badanych wskazuje na wieksze obcigzanie kobiet obowigzkami dydaktycznymi i
opieka nad studentami.



Z analizy innych pytan zamknietych wyciggng¢ mozna rowniez nastepujgce wnioski:

» wiekszos¢ badanych (74%) nie posiada informacji odnosnie danych osdb, ktdre zajmujg sie
kwestiami rownosci ptci w ramach uczelni/instytucji/organizacji (n=338);

* 35% badanych uwaza, ze w UWr kobiety i mezczyZzni nie sg traktowani tak samo (n=342).

Kwestia réwnosci pfci opisywana byta przez osoby badane réwniez w odpowiedziach na
pytania otwarte. Na pytanie dotyczace doswiadczenia lub spostrzezenia uprzedzen ze
wzgledu na pteé odpowiedziaty 161 osoby. 53 osoby zadeklarowaty w odpowiedziach, ze nie
doswiadczyty osobiscie przejawéw dyskryminacji ze wzgledu na pteé w miejscu pracy, z czego
5 o0s6b wskazato przyktady, ktére moga swiadczy¢ o wystepowaniu nieréwnosci w tym
zakresie, a kolejne 5 podato, ze w ich miejscu pracy nie doswiadczyty przejawow
dyskryminacji, ale zdarzaja sie one w innych instytucjach/organizacjach.

66 0sob wskazato przyktady dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, w tym:

- 24 osoby odpowiedziaty, ze w ich miejscu zatrudnienia wystepuje problem nierdwnosci ptci
w postaci faworyzowania mezczyzn. Przedstawiciele ptci meskiej majg tatwiejszg Sciezke
awansu oraz wieksze mozliwosci uzyskania nagrody lub podwyzki.

- 2 osoby odpowiedziaty, ze w ich miejscu zatrudnienia wystepuje problem nieréwnosci ptci
w postaci grupowej solidarnosci mezczyzn obejmujgcych stanowiska kierownicze.

- 12 oséb wskazato, ze w ich instytutach/wydziatach zadania i obowigzki s3 rozdzielane
wedtug stereotypowego postrzegania rél piciowych (kobietom przystugujg stanowiska
administracyjne i porzadkowe, a meziczyznom zadania intelektualne, kierownicze i
koncepcyjne).

- 4 osoby zadeklarowaty, ze w ich miejscu pracy kobiety sg dyskryminowane w odniesieniu
do ich wiedzy, umiejetnosci i kompetencji, czyli ich wiedza i opinie nie s3 powazane.

- 12 0s6b wskazato, ze w ich miejscu zatrudnienia kobiety pracujgce na réznych stanowiskach
sg oceniane przez pryzmat wygladu zewnetrznego i stereotypdw zwigzanych z ptcig, a nie ze
wzgledu na wiedze, umiejetnosci i kompetencje.

- 12 osdb wykazato, ze w ramach kultury organizacyjnej kobiety sg dyskryminowane na
poziomie jezykowym. Zdaniem respondentow problem dyskryminacji poprzez nieadekwatne
zwroty jezykowe dotyczy wytgcznie kobiet. W wiekszosci objawia sie to w postaci
nietaktownych zartéw, stosowania zwrotéw potocznych w formalnej korespondencji lub
nieodpowiedniego tytutowania pracujgcych kobiet ze strony mezczyzn.

Ponadto 9 badanych oséb, odnoszac sie do nieréwnego traktowania kobiet w miejscu pracy,
wskazato, ze w przypadku pracujgcych kobiet sfera prywatna, a szczegdlnie sprawowanie
opieki nad dzie¢mi, znaczaco wptywa na sfere zawodowa (w zakresie przyznawania
obowigzkéw i mozliwosci awansu). 2 osoby wspomniaty réwniez grupowg solidarnos¢
mezczyzn zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych.



Réwnouprawnienie pici w dziataniach Rzecznika ds. Rownego Traktowania i
Niedyskryminacji

Rzecznik ds. Réwnego Traktowania i Niedyskryminacji podjat swojg dziatalnos¢ 1 lutego 2020
r., a obecnie obowigzujgca procedura antydyskryminacyjna zostata uregulowana w
Zarzadzeniu nr 106/2020 Rektora Uniwersytetu Wroctawskiego z dnia 18 sierpnia 2020 r. w
sprawie wprowadzenia procedury przeciwdziatania dyskryminacji w Uniwersytecie
Wroctawskim, okreslenia zasad dziatania Komisji ds. rownego traktowania w Uniwersytecie
Wroctawskim oraz Rzecznika ds. rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w
Uniwersytecie Wroctawskim.

Do zadan Rzecznika ds. Rdwnego Traktowania i Niedyskryminacji nalezg m.in.:

1. podejmowanie dziatan na rzecz réwnego traktowania i wyréwnywania szans
dla catej wspdlnoty uniwersyteckiej;

2. podejmowanie dziatan zmierzajgcych do eliminacji wszelkich form
dyskryminacji oraz nieréwnego traktowania w UWr;

3. podejmowanie dziatan na rzecz upowszechniania wiedzy w zakresie
przestrzegania zasad réwnego traktowania, w szczegdlnosci w formie spotkan
lub szkolen kierowanych do wspdlnoty uniwersyteckiej;

4. wspieranie wspdlnoty uniwersyteckiej we wdrazaniu obowigzujgcych
procedur przeciwdziatania dyskryminacji.

Z dotychczasowych doswiadczern Rzecznika wynika, ze najczesciej zgtaszane przypadki
nierédwnego traktowania, zaréwno w srodowisku uczelni, jak i poza nig — miaty miejsce ze
wzgledu na:

1) pteé (w przewazajacej czesci przypadkdédw sprawy dotyczyty kobiet);

2) rodzicielstwo (w przewazajgcej czesci przypadkéw sprawy dotyczyty kobiet);
3) orientacje seksualng;

4) tozsamosc ptciowg;

5) religie lub wyznanie;

6) narodowosé lub pochodzenie, w tym pochodzenie etniczne.

W zgtaszanych sprawach zarzuty nieréwnego traktowania dotyczyty wypowiedzi
podkreslajgcych wyzszos¢ jednej ptci, faworyzowania jednej ptci w awansach lub
przydzielaniu zadan, stereotypowych przekonan na temat pfci, uprzedmiotowiania i
przedstawiania kobiet jako obiektéw seksualnych. W swoich dziataniach Rzecznik
podejmowat rowniez interwencje w sprawach wypowiedzi wyrazajgcych ostry sprzeciw
wobec emancypacji kobiet, obwiniajgcych ofiary za przemoc ze wzgledu na pteé, a nawet
ujawniajgcych innym relacje seksualng bez zgody osoby zainteresowane;.

PLAN ROWNOSCI PtCl DLA UWr: ZALOZENIA | CELE

Plan Réwnosci Ptci dla UWr uznaje, ze we wspdlnocie akademickiej kobiety i mezczyzni majg
takie same prawa, a pte¢ nie moze by¢ przyczyng ich nieréwnego traktowania. Niniejszy Plan
przyjmuje, ze gwarancja réwnosci pici oznacza obowigzek réwnego traktowania kobiet i



mezczyzn w sytuacjach, gdy nie ma istotnego uzasadnienia dla ich réznego traktowania.
Jednoczesnie Plan Réwnosci Pici zauwaza koniecznos¢ uwzgledniania kryterium ptci w celu
stworzenia rownych szans w tych obszarach, w ktorych wystepuja widoczne nieréwnosci w
sytuacji kobiet i mezczyzn.

Dyskryminacja w rozumieniu niniejszego Planu Rownosci Ptci jest zarédwno nieréwne
potraktowanie kobiet i mezczyzn, ktdrzy sg w tej samej lub podobnej sytuacji, jak i rowne
potraktowanie kobiet i mezczyzn, ktérzy nie s3 w tej samej lub podobnej sytuacji.
Dyskryminacje stanowi nie tylko dyskryminacja bezposrednia i posrednia, molestowanie oraz
namawianie do dyskryminacji, ale takze werbalna lub fizyczna przemoc ze wzgledu na
osobiste cechy (takie jak pte¢) oraz namawianie do przemocy. W rozumieniu niniejszego
Planu nie stanowi dyskryminacji zastosowanie srodkow, ktére majg stuzyé wyréownywaniu
szans kobiet i mezczyzn, sg uzasadnione w Swietle zgromadzonych badan i analiz
potwierdzajgcych istniejgce nierdwnosci, a jednoczesnie sg proporcjonalne do zatozonych
celéw.

Wyrazajgc troske o wszystkich cztonkéw wspdélnoty akademickiej, Plan Réwnosci Ptci zwraca
szczegdlng uwage na sytuacje pracujacych i studiujgcych rodzicéw i opiekunéw oraz
przewiduje podejmowanie dziatan majacych na celu utatwianie godzenia zycia zawodowego i
rodzinnego. Plan Réwnosci Ptci zaktada rowniez state podnoszenie $wiadomosci na temat
réwnosci i niedyskryminacji, zaréwno w zakresie obowigzujgcych przepiséw, jak i dobrych
praktyk, a takze nabywanie miekkich kompetencji spotecznych poprzez szkolenia i
informowanie o powotanych organach na rzecz réwnosci i ich dziatalnosci. Kluczowym
elementem Planu jest state monitorowanie sytuacji kobiet i mezczyzn zatrudnionych w UWr,
zaréwno na stanowiskach administracyjnych, jak i naukowych, naukowo-dydaktycznych i
dydaktycznych, z perspektywy przebiegu ich kariery zawodowej i naukowej, oraz
systematyczne zbieranie danych statystycznych dotyczacych ptci. Plan Réwnosci Pici zaktada
rowniez dziatania na rzecz réwnosci i niedyskryminacji oséb przyjetych do Szkoty Doktorskiej
i na studia.

Plan Réwnosci Ptci gwarantuje przede wszystkim rownosc kobiet i mezczyzn. Jednoczesnie
nie ogranicza sie w swoich celach do ochrony przed dyskryminacjg ze wzgledu na ptec z
uwagi na realng mozliwos¢ wystepowania dyskryminacji ze wzgledu na kilka przestanek (np.
ptec i wiek, ptec i niepetnosprawnosc czy ptec i orientacje seksualng). Przyjmuje przy tym, ze
pte¢ w swoim zakresie obejmuje takze tozsamos¢ ptciowg oséb, ktére nie identyfikujg sie ze
swoj3 ptcig metrykalna.

Plan Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Wroctawskiego zaktada realizacje trzech kluczowych
celéw:

CEL 1. WZROST STOPNIA SWIADOMOSCI NA TEMAT ZASADY ROWNOSCI |
NIEDYSKRYMINAGCJI

CEL 2. ULATWIANIE GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO | RODZINNEGO O0SOB
STUDIUJACYCH | PRACUJACYCH W UWr



CEL 3. DAZENIE DO ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI PtCl W ZATRUDNIENIU,
ORGANACH KOLEGIALNYCH, REKRUTACII DO SZKOtY DOKTORSKIEJ | WYDARZENIACH
ORGANIZOWANYCH W UWr ORAZ WSPOMAGANIE ROZWOJU ZAWODOWEGO KOBIET

CEL1
WZROST STOPNIA SWIADOMOSCI NA TEMAT ZASADY ROWNOSCI | NIEDYSKRYMINACJI

W ramach realizacji powyzszego celu Uniwersytet Wroctawski dazy do statego wzrostu
stopnia swiadomosci na temat zasady réwnosci i niedyskryminacji poprzez aktywnosc
powotanych organdw oraz dziatania informacyjne, promocyjne i szkolenia poszerzajgce
zakres wiedzy oraz rozwijajagce kompetencje w obszarze przeciwdziatania i zwalczania
dyskryminacji.

[Powotanie organdéw i procedur na rzecz réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji i
przemocy ze wzgledu na pte¢] UWr powotuje sie¢ organdw zajmujgcych sie pomocg osobom
doswiadczajgcym dyskryminacji — Rzecznika ds. Rownego Traktowania i Niedyskryminacji,
Komisje ds. Rownego Traktowania, petnomocniczki i petnomocnikéw ds. réwnego
traktowania we wszystkich jednostkach organizacyjnych uczelni, a takze Petnomocnika ds.
Bezpieczenstwa wraz z petnomocniczkami i petnomocnikami ds. bezpieczeAstwa na
wszystkich wydziatach. Wprowadzona procedura antydyskryminacyjna i antymobbingowa
podlega ewaluacji co 3 lata.

[Stworzenie Biura Planu Rownosci Pici] Biuro Planu Réwnosci Ptci prowadzi biezgcq obstuge
techniczno-administracyjng organdéw ds. réwnego traktowania, prowadzi strone internetowa
poswiecong réownosci, gromadzi dane statystyczne dotyczace pfci, a takze zleca analizy i
badania dotyczace sytuacji kobiet i mezczyzn w UWTr i publikuje ich wyniki.

[Promowanie kultury réwnosci i niedyskryminacji] UWr przeprowadza cykliczne szkolenia
na temat réwnosci i niedyskryminacji, przeznaczone dla rdznych grup pracujacych i
studiujgcych. UWr przyjmuje takze zasady komunikacji jezykowej oparte na wzajemnym
szacunku i tolerancji.

[Wprowadzenie tematyki rownosci do tresci zaje¢ dydaktycznych i badan naukowych] UWr
przygotowuje oferte zaje¢ dydaktycznych dotyczacych réwnosci i niedyskryminacji oraz
zacheca do podejmowania badan naukowych uwzgledniajgcych perspektywe ptci.

CEL 2

UtATWIANIE GODZENIA ZYCIA ZAWODOWEGO | RODZINNEGO OSOB STUDIUJACYCH |
PRACUJACYCH W UWr

W ramach realizacji powyzszego celu Uniwersytet Wroctawski dgzy do utatwiania godzenia
Zycia zawodowego i rodzinnego oséb studiujgcych i pracujgcych w UWr oraz umozliwienia



ich aktywnego udziatu w zyciu uczelni. Podejmuje przede wszystkim dziatania majgce na celu
wsparcie rodzicéw i opiekundw (oséb z niepetnosprawnosciami oraz oséb chorych) w
rozwijaniu ich potencjatu naukowego i zawodowego.

[Wzrost stopnia swiadomosci na temat praw rodzicow i opiekunéw] UWr podejmuje
dziatania informujgce osoby studiujgce i pracujgce o prawach przystugujgcych rodzicom i
opiekunom.

[Przyjmowanie przepiséw wewnetrznych uwzgledniajacych sytuacje rodzicow i
opiekunéw] UWr przyjmuje przepisy dotyczgce uwzgledniania sytuacji rodzicéw i opiekunéw
w okresowe] ocenie pracownikdéw oraz ocenie dorobku naukowego.

[Polityka wsparcia dla rodzicow i opiekunéw] UWr prowadzi polityke wsparcia rodzicow i
opiekundw, tworzac rozwigzania dotyczace elastycznej organizacji pracy oraz studidw, a
takze wsparcia w zakresie opieki nad dzie¢mi lub osobami z niepetnosprawnosciami lub
chorymi.

[Dostosowanie przestrzeni uczelni do potrzeb rodzicow z matymi dzieémi oraz oséb z
niepetnosprawnosciami] UWr tworzy i wyposaza pokoje i toalety dla rodzicéw z matymi
dzie¢mi oraz toalety dla oséb z niepetnosprawnosciami w kazdym publicznie dostepnym
budynku uczelni, buduje podjazdy i publicznie dostepne windy dla oséb poruszajgcych sie na
wozku lub z wézkiem dzieciecym oraz organizuje pokdj zabaw dla dzieci z opiekg w poblizu
Gmachu Gtéwnego oraz Biblioteki Uniwersyteckiej.

[Aktywizacja i integracja rodzicow i opiekunéw] UWr podejmuje dziatania integrujace
studiujgcych i pracujgcych rodzicéw i opiekunéw poprzez szkolenia, wydarzenia
ogodlnouczelniane oraz kampanie promujace aktywnos¢ zawodowg rodzicow i opiekundw.
UWr tworzy program wsparcia udziatu rodzicéw i opiekundéw w konferencjach naukowych.

[Powotanie petnomocnika ds. godzenia zycia zawodowego i rodzinnego] Petnomocnik ds.
Godzenia Zycia Zawodowego i Rodzinnego zajmuje sie gromadzeniem danych statystycznych
oraz statym monitorowaniem sytuacji pracujgcych i studiujgcych rodzicéw i opiekunow.

CEL3

DAZENIE DO ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI PtCl W ZATRUDNIENIU, ORGANACH
KOLEGIALNYCH, REKRUTACII DO SZKOtY DOKTORSKIE) | WYDARZENIACH
ORGANIZOWANYCH W UWr ORAZ WSPOMAGANIE ROZWOJU ZAWODOWEGO KOBIET

W ramach realizacji powyzszego celu Uniwersytet Wroctawski dgzy do zapewnienia réwnego
udziatu kobiet i mezczyzn w procesie podejmowania decyzji przez organy kolegialne oraz w
wydarzeniach naukowych organizowanych i wspdtorganizowanych przez uczelnie.
Gwarantuje takze rowne szanse w postepowaniach konkursowych i rekrutacyjnych (w tym
do Szkoty Doktorskiej).

[Zrownowazona reprezentacja pici w postepowaniach rekrutacyjnych] UWr zapewnia
zrownowazong reprezentacje kobiet i meziczyzn w sktadach komisji konkursowych i
rekrutacyjnych, w tym w kolegiach Szkoty Doktorskiej, oraz ich rotacyjne przewodnictwo, a w



ogtoszeniach o naborze wnioskdw nie okresla ptci preferowanych kandydatek lub
kandydatéw.

[ZrownowaZona reprezentacja pitci w organach kolegialnych] Uniwersytet podejmuje
dziatania na rzecz zapewnienia réwnej reprezentacji ptci w prezydiach tych organdw
uniwersyteckich, ktérych cztonkowie i cztonkinie pochodzg z wyboru lub zasiadajg w nich ze
wzgledu na posiadane stopnie i tytuty naukowe (tj. rady wydziatu, rady dyscyplin, senat).

[Zréownowaiona reprezentacja pici w wydarzeniach naukowych] UWr wymaga od
organizatorek i organizatorow wydarzen naukowych i popularnonaukowych uwzglednienia
zrobwnowazonego udziatu kobiet i mezczyzn w komitetach naukowych, organizacyjnych i
panelach plenarnych, przy jednoczesnym zachowaniu kryterium kompetencji jako
podstawowego warunku uczestnictwa poszczegdlnych oséb w tego typu przedsiewzieciach.

[Rownos¢ szans kobiet i mezczyzn w dziataniach promocyjnych] UWr prowadzi kampanie
promujgce oferte edukacyjng, naukowg i rekrutacyjng, okreslajgc grupy docelowe przy
uwzglednieniu potrzeby wyréwnywania szans w dyscyplinach i jednostkach, w ktérych jedna
z ptci jest silnie nadreprezentowana.

[Wsparcie kobiet w rozwoju kariery naukowej] UWr prowadzi dziatania wspierajgce kariere
naukowg kobiet, w szczegdlnosci mtodych badaczek, poprzez dziatania mentorskie i
promocyijne.



