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ZARZADZENIE NR 194
REKTORA UNIWERSYTETU WARSZAWSKIEGO

z dnia 27 sierpnia 2020 r.

w sprawie ,,Planu réwnosci pici dla Uniwersytetu Warszawskiego oraz
planu dziatan réwnosciowych na lata 2020-2023”

Na podstawie § 36 ust. 1 Statutu Uniwersytetu Warszawskiego
(Monitor UW z 2019 r. poz. 190), zarzadza sie, co nastepuje:
§1

Wprowadza sie ,Plan rownosci ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego

oraz plan dziatan réownosciowych na lata 2020-2023”, stanowigcy zatgcznik do
zarzgdzenia.

§ 2

Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.

Rektor UW: M. Patys



Zatgcznik

do zarzadzenia nr 194 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 27 sierpnia 2020 r.
w sprawie ,Planu rowno$ci ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego oraz

planu dziatan rownosciowych na lata 2020-2023”

PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UNIWERSYTETU WARSZAWSKIEGO
ORAZ
PLAN DZIALAN ROWNOSCIOWYCH NA LATA 2020-2023

WPROWADZENIE .......ooorrreeeeeesssnsmsneessssssesssssssssssesssssssssssssssssseessssssssssssssses 3
DIAGNOZA ....cooormmitereseeeeesssss s 5
CEL 1. ZWIEKSZANIE SWIADOMOSCI WAGI ZAGADNIEN
ROWNOSCIOWYCH

ORAZ WZMOCNIENIE POZYTYWNYCH POSTAW WOBEC
ROZNORODNOSCL......cecoovvtseesseessessssssssssseesssssssssssssss e sssssssssss e 16
CEL 2. WSPOMAGANIE ROZWOJU KARIER NAUKOWYCH KOBIET ........... 22
CEL 3. ZWIEKSZENIE ROWNOWAGI PLCI W REKRUTACJI PRACOWNIC

| PRACOWNIKOW | W SZKOLACH DOKTORSKICH. ... 24
CEL 4. ULATWIENIE tACZENIA PRACY Z ZYCIEM RODZINNYM................... 27

CEL 5. ZWIEKSZENIE ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI PLCI
W: PRZEWODNICZENIU W KOMISJACH WYDZIALOWYCH,
UCZELNIANYCH, W KADRZE ZARZADCZEJ, W ZESPOLACH
EKSPERCKICH | RECENZENCKICH ORAZ PRZEWODNICZENIU

WYDARZENIOM NAUKOWYM | POPULARYZATORSKIM. .......cocoiiiiiiieiiiinn. 29
OMOWIENIE.......c.eceieeeeeteece e en s 31
ZRODLA ...ttt 41



WPROWADZENIE

Oddajemy w Panstwa rece ,Plan réwnosci ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego oraz
plan dziatan réwnosciowych na lata 2020-2023” pomyslany i zaprojektowany z myslg
o catej spotecznosci uniwersyteckiej — o osobach pracujgcych, studiujgcych
i przygotowujgcych rozprawy doktorskie.

Jego zasadniczym celem jest sprawienie by Uniwersytet Warszawski byt miejscem
bezpiecznym dla wszystkich, funkcjonujgcym =z poszanowaniem rownosci
i roznorodnosci, wolnym od dyskryminacji oraz zapewnienie wszystkim swobody
rozwoju naukowego.

Uniwersytet Warszawski otrzymat Komisje Europejskga logo ,HR Excellence in
Research”. Oznacza to zobowigzanie do bezustannego doskonalenia polityk
kadrowych i rekrutacyjnych, w tym do rozwijania polityk rownosciowych w postaci
stworzenia Planu réwnosci pici dla Uniwersytetu Warszawskiego (Gender Equality
Plan), zwanego dalej ,Planem Réwnoséci Ptci dla UW”.

Plan Réwnosci Pici dla UW rozwija zatozenia zawarte w ,Strategii rozwoju zasobow
ludzkich uwzgledniajgcej zasady Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownikow naukowych 2015-2019” oraz integruje
dotychczas prowadzone na uczelni dziatania na rzecz réwnosci z nowymi
inicjatywami.

Réwnos¢ 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 majg do tego prawo. Punktem
wyjscia dla Planu Rownosci Pici dla UW sg dobre praktyki przetozone na dziatania
oraz usprawnianie komunikacji w spotecznosci uniwersyteckiej, tak aby dobre
przykfady i rownosciowe rozwigzania mozna byto sprawniej upowszechni¢. Pozwala
to potaczy¢ tworzenie bezpiecznego, réwnosciowego Kklimatu na uczelni
z przeciwdziataniem dyskryminacji poprzez system wczesnego reagowania.

Jak wynika z przeprowadzonych badan i konsultacji, niektore osoby napotykajg na
swej drodze zaréwno uprzedzenia jak i r6znego rodzaju instytucjonalne przeszkody
sprawiajgce, ze nie wszystkim udaje sie w rownym stopniu korzysta¢ z mozliwosci
rozwoju naukowego. Bariery te przybierajg czesto posta¢ dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢, molestowania seksualnego oraz utrudnieh w tgczeniu pracy zawodowej
z zyciem rodzinnym. Tego rodzaju przeszkody sprawiajg, ze Kkariery naukowe,
w szczegolnosci kobiet, ulegajg spowolnieniu, a cze$S¢ z nich moze traci¢
zainteresowanie dalszym rozwojem naukowym. Bariery w tgczeniu pracy z zyciem
rodzinnym zniechecajg rowniez ojcéw starajgcych sie angazowaé w obie sfery zycia,
zawodowg i rodzinna.

W kazdym przypadku jest to strata zarowno dla Uniwersytetu Warszawskiego, jak
i rozwoju nauki w Polsce.



Potrzeba wprowadzania zintegrowanych dziatan rownosciowych na uczelniach
sygnalizowana jest przez instytucje zajmujgce sie naukg i jakoscig ksztatcenia oraz
prawami cztowieka. Komisja Europejska wymienia nastepujgce cele strategii
réwnosci pici w badaniach i innowacjach (2012):

— wspieranie réwnosci w karierze naukowej;

— zapewnienie rownowagi ptci w procesach i organach decyzyjnych;

— wigczenie wymiaru pici, biologicznego i spotecznego, do badan i tresci

innowacyjnych.

Zgodnie z komunikatem Komisji Europejskiej w sprawie wzmocnionej europejskiej
przestrzeni badawczej (2012 r.) zacheca sie panstwa czionkowskie UE m.in. do
usuwania prawnych i innych barier w rekrutacji, utrzymaniu i rozwoju karier kobiet
naukowczyn, przy jednoczesnym petnym przestrzeganiu prawa UE dotyczgcego
rownosci ptci (dyrektywa 2006/54 / WE), jak rowniez rozwigzania problemu
nierownosci ze wzgledu na pte¢ w procesach decyzyjnych oraz zapewnienie, ze co
najmniej 40% przedstawicielek lub przedstawicieli 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
zjawiskiem dyskryminacji zastugujg na duzg uwage Srodowiska akademickiego (...).
Rada Gtowna w petni podziela opinie Zespotu, ktory opracowat wzor 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 Gtownej, na tyle wazna, Ze warto rozwazy¢ wzbogacenie
o stosowne zapisy statutow uczelni, jako najwazniejszych aktow wewnetrznych
regulujgcych ich dziatanie.

Rekomendacje dotyczace dziatann i dobre praktyki pojawiajg sie juz na gruncie
polskim. Badania przeprowadzone przez Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich
(RPO 2018) oraz Fundacje Helsinskg (Gerlich 2019) jednoznacznie wskazujg na
istnienie problemu molestowania seksualnego na uczelniach oraz koniecznos$é
wprowadzenia klarownych procedur antydyskryminacyjnych. Z kolei Narodowe
Centrum Nauki podjeto dziatania na rzecz monitorowania udziatu kobiet i mezczyzn
w grantach badawczych (NCN 2019a) oraz zobowigzato sie do zréwnowazonej
reprezentacji ptci w komisjach eksperckich i recenzenckich (NCN 2019b).

Sposréd szeregu korzysci, jakie niesie ze sobg rownos¢ i roznorodnos¢ w nauce
i szkolnictwie wyzszym, wymieni¢ mozna pozytywny wptyw na jakos¢ badan
i nauczania oraz  wzmochienie pozycji naukowo-badawcze;j instytucji
w konkurencyjnym Srodowisku, polepszenie dialogu i wymiany mysli poprzez
budowanie inkluzywnosci i poczucia wspodlnoty. Rownos¢ i roznorodnos¢ w nauce
i szkolnictwie wyzszym przekfada sie réwniez na dobrostan w pracy i na studiach.
Polityki rownosciowe wspierajg tworzenie bardziej klarownych procedur, co



przyczynia sie do tworzenia lepszego s$rodowiska pracy, jak i przyciggania
i zatrzymywania naukowych talentow.

Plan Roéownosci Pici dla UW stanowi wynik badan, analiz i konsultacji
przeprowadzonych w Uniwersytecie Warszawskim.

Jest to strategia zaplanowana na trzy lata: 2020-2023, przy czym wewnetrzna
ewaluacja nastgpi po dwoéch latach, w 2022 roku.

W pierwszym roku realizacji Planu Réwnosci Ptci dla UW powstanie ,mapa drogowa
Planu” z listg dziatan, do ktérych realizacji potrzebna jest wytgcznie zmiana procedur
lub wprowadzenie nowych procedur, oraz z listg dziatan wymagajacych inwestycji
z zatgczonym harmonogramem.

Plan Rownosci Pici dla UW opiera sie na pieciu celach, ktére realizowane bedag
poprzez wyszczegolnione dziatania, a ich skutecznos¢ monitorowana bedzie za
pomocg okreslonych wskaznikow.

Co zawiera Plan Réwnosci Pici dla UW ?

- Diagnoze — najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych dotychczas badan na
Uniwersytecie Warszawskim

- Pie¢ Celow Planu wraz ze wskazaniem dziatan i wskaznikow oraz z ich
omowieniem.

DIAGNOZA
Pte¢ Uniwersytetu Warszawskiego w liczbach:

Pracownicy i pracownice naukowe

Punktem wyjscia dla analiz zmierzajgcych do stworzenia Planu Rownosci Pici dla
UW byto, zgodnie z zaleceniami Europejskiej Karty Naukowca, sprawdzenie jak
przedstawia sie rozktad pici wsrdéd oséb pracujgcych naukowo, z uwzglednieniem
stopni naukowych i stanowisk.

Zgodnie z opublikowanymi ,Sprawozdaniem Rektora Uniwersytetu Warszawskiego
z dziatalnosci uczelni. 2018” oraz ,Sprawozdaniem (...). 2019”, mozna stwierdzi¢, ze
proporcja ptci w przypadku pracownikéw naukowych jest wyrownana. Widac
jednakze znaczace dysproporcje na poszczegolnych stanowiskach. Mezczyzni
zdecydowanie przewazajg ws$rod oséb z tytutem profesorow i profesorek
zwyczajnych, nadzwyczajnych i nadzwyczajnych Uniwersytetu Warszawskiego.
W przypadku adiunktek iadiunktéw proporcja ptci jest wyréwnana, natomiast
w przypadku asystentow i asystentek przewazajg kobiety. Oznacza¢ to moze, ze
droga awansu i naukowej kariery nie przebiega tak samo w przypadku kobiet
i mezczyzn, oraz ze Uniwersytet Warszawski traci utalentowane pracownice
zajmujgce sie badaniami i dydaktyka.

Dysproporcja pici zauwazalna jest takze w przypadku kluczowych funkcji na
poziomie wydziatow.



W kadencji 2016-2020 na 21 wydziatbw Uniwersytetu Warszawskiego, sktad
kolegidw dziekanskich przedstawiat sie nastepujgco:

W 15 przypadkach dziekanami byli mezczyzni, w 6 przypadkach kobiety (Wydziaty:
Biologii, Geologii, Historyczny, Neofilologii, Pedagogiki i Psychologii).

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

Sg dwa wydziaty, gdzie wszystkie funkcje w kolegium dziekanskim petnili mezczyzni
(Filozofia i Socjologia, Fizyka) oraz trzy wydziaty, na ktérych w kolegium dziekarnskim
byly wytgcznie kobiety (Geologia, Neofilologia, Pedagogika). W przypadku, gdy
w kolegium dziekanskim 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 stanowié
punkt odniesienia dla kadencji 2020-2024.
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Pracownicy i pracownice administraciji

W kategorii badawczo-techniczni pracuje 113 pracownic i 150 pracownikéw, a wsrod
pracownikow inzynieryjno-technicznych jest 152 kobiet i 180 mezczyzn. Na
Uniwersytecie pracuje réwniez 269 bibliotekarek i 97 bibliotekarzy. Najbardziej
sfeminizowanym segmentem jest kategoria ,administracja i pozostali pracownicy” —
zatrudnionych jest tu 1783 kobiet i 920 mezczyzn (,Sprawozdanie (...). 2019”).
W administracji kadra zarzadzajgca sktada sie w 60% z kobiet i 40% z mezczyzn
(wg. danych zawartych w dokumencie ,Strategia rozwoju zasobdw ludzkich
uwzgledniajgcej zasady Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu Postepowania
przy rekrutacji pracownikow naukowych 2015-2019”).

Wyniki badania Réwnosé na Uniwersytecie Warszawskim

Ponizsza diagnoza opiera sie na wynikach badan prowadzonych na Uniwersytecie
Warszawskim w latach 2018-2019. Dla potrzeb badania wybrano trzy wydziaty, na
ktorych przeprowadzono wywiady z osobami pracujgcymi naukowo, w administraciji
i obstudze oraz z osobami studiujgcymi i piszgcymi doktoraty. Celem badania byto
zdiagnozowanie potrzeb i problemoéw zwigzanych z doswiadczeniami dyskryminaciji,
molestowania seksualnego i tgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, z jakimi
stykajg sie osoby pracujgce i studiujgce na wydziatach. Dodatkowo, w badaniu
pytano réwniez o warunku pracy i mozliwosci rozwoju, relacje w pracy, komunikacje,
sieci spoteczne i podziaty oraz postrzeganie mozliwosci uzyskania wsparcia. Miato to
na celu osadzenie ustaleh dotyczgcych doswiadczen dyskryminacji w szerszym
kontekscie i zrozumienie kultury organizacyjnej poszczegodlnych wydziatbw oraz
Uniwersytetu Warszawskiego.

Przeanalizowano rowniez pod katem rozktadu pici dane liczbowe dotyczgce
sprawowania funkcji na trzech badanych wydziatach, takich jak funkcja dziekana
i prodziekanéw, dyrektoréw Instytutow, kierownikow Zaktadéw i Katedr,
petnomocnikéw, przewodniczacych Rad Naukowych oraz dane dotyczgce
pozyskiwania grantéw i stypendidw.

Whnioski z przeprowadzonego badania jakosciowego oraz ustalenia z przegladu
literatury przedmiotu staty sie podstawg do zaprojektowania badania ankietowego,
ktore objeto calg spotecznos¢ Uniwersytetu. Celem tego badania byto
zdiagnozowanie doswiadczen rownego traktowania oraz mozliwych trudnosci
w uzyskaniu réwnego traktowania 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 jednostek organizacyjnych Uniwersytetu.
Dodatkowo zbadano jak nieréwne traktowanie tgczy sie z dobrostanem psychicznym,
dobrostanem w miejscu pracy, stresem i zdrowiem studentek i studentéw oraz
pracownic i pracownikéw Uniwersytetu. Raporty z badan dostepne sg na stronie
www.rownowazni.uw.edu.pl w dziale ,Raporty UW”. Ponizej przedstawiono gtéwne
ustalenia.




Z analizy danych liczbowych wynika, ze:

mezczyzni czesciej dostajg granty i stypendia, zdecydowanie czesSciej
obejmujg stanowiska funkcyjne, zaréwno na poziomie kierownikow katedr, jak
i na poziomie dziekandw (wsrod ktorych nie ma zadnej kobiety),

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 ujawnito nastepujace problemy:

taczenie pracy z zyciem rodzinnym — czesé¢ z wymienionych zjawisk dotyczy
zaréowno kobiet jak i mezczyzn, jednak to kobiety deklarujg czesciej, ze
przypada im wiekszos¢ obowigzkow rodzinnych.

w przypadku pracownikéw naukowych: problem ,pracy, ktéra nigdy sie nie
konczy”,

wymaganie dyspozycyjnosci (praca w laboratorium) w czesci prac
naukowych trudne do potgczenia z zajmowaniem sie dziecmi,

oczekiwanie mobilnosci miedzynarodowej — trudne do pogodzenia
z obowigzkami opiekuhnczymi wobec dzieci i innych o0s6b zaleznych,
szczegolnie w sytuacji braku instytucjonalnego wsparcia,

rola rél pitciowych realizowanych poza praca, ktére maja wptyw na prace
— kobiety wykonujg wiecej prac domowych, obowigzki macierzynskie
spowalniajg prace naukowg i zniechecajg do obejmowania stanowisk
funkcyjnych,

kobiety majgce dzieci rezygnujg z dtuzszych wyjazdow zagranicznych, mniej
publikujg, mniej angazujg sie w zycie towarzyskie wydziatu, rzadziej decydujg
sie na obejmowanie stanowisk funkcyjnych.

Kluczowe: lata miedzy doktoratem a habilitacja, najwieksza presja i tgczenie
pracy z zyciem rodzinnym

W zakresie dyskryminacji zdiagnozowano nastepujace problemy:

w spotecznosci uniwersyteckiej caty czas funkcjonujg stereotypy
i niewypowiedziane uprzedzenia dotyczgce pici, takie jak: kobiety jako
osoby mniej ambitne, rzadziej traktowane jako ekspertki, mniej zdolne,
natomiast mezczyzni bardziej zdecydowani i odporni na stres,

stereotypy i uprzedzenia przektadajg sie na zachowania — protekcjonalne
traktowanie, odmawianie uznania przygotowania merytorycznego kobiet ze
wzgledu na ich styl autoprezentaciji, ktéry jest np. mniej konfrontacyjny,
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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kobiety nie uzyskujg wsparcia na poziomie instytucjonalnym i narzucajg sobie
samoograniczenia zwigzane z rozwojem kariery naukowej oraz z ubieganiem
sie o znaczgce funkcje na wydziale czy na uczelni. Zjawisko to mozna
interpretowac jako zinternalizowanie przekazéw dyskryminacyjnych takich jak
.Kobiety nie nadajg sie do pewnych zadan” lub jako rozpoznanie, ze dziatania
przy braku wsparcia bedg zbyt duzym wysitkiem i w zwigzku z tym sie z nich
rezygnuje. Warto zwroci¢ uwage, ze mezczyzni z kolei sg zachecani do
obejmowania funkcji i nie kwestionuje sie ich przygotowania uzywajgc
argumentu ptci,

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

Analizujgc relacje oséb, ktére zetknely sie z molestowaniem seksualnym,
zauwazono, ze:

osoby doswiadczajagce molestowania seksualnego podejmuja giéwnie
strategie indywidualne: biorg na siebie ciezar dziatah ograniczajgcych
negatywne konsekwencje sytuacji poprzez zmiane grafiku zajec¢, zmiane trasy
poruszania sie po wydziale aby unikng¢ spotykania sprawcy, podejmujg
wysitek ignorowania sprawcy, doswiadczajg poczucia osamotnienia,

strategie wydzialowe sg dosc¢ niejasne — sprawy zatatwiane sg w sposob
niejawny, wydziaty w zaden sposéb nie informujg, Zze przeciwdziatajg
molestowaniu seksualnemu, a w niektérych przypadkach osoby, ktére
zgtoszono jako stosujgce molestowanie seksualne, nie ponoszg konsekwencji
dyscyplinarnych i nie sg pociggane do odpowiedzialnosci,

zauwazalny jest brak procedur i wiedzy na temat zjawiska molestowania
seksualnego i sposobéw przeciwdziatania mu.

Wyniki ankiety przeprowadzonej zimg 2019 roku na calym Uniwersytecie
Warszawskim potwierdzity wyniki poprzedniego badania:

Rozpowszechnienie réoznych form naruszania rownosci

W najwiekszym stopniu rozpowszechniong formg naruszania réwnosci na

Uniwersytecie Warszawskim okazaty sie by¢ zachowania o najlzejszym, ale ze
wzgledu na swojg powszechnos¢ nie wartym bagatelizowania, charakterze —
komunikaty werbalne (komentarze lub zarty).

Najwiecej 0os6b (42%) wskazato, ze zdarzyto im sie doswiadcza¢ komentarzy
lub zartéw odwotujgcych sie do stereotypowych przekonan na temat ptci.

Na drugim miejscu wymieniano komentarze Iub Zzarty o podtekscie
seksualnym (31%),

A na trzecim — lepsze lub gorsze ocenianie lub traktowanie ze wzgledu na
ptec (26%).
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— Zachowaniami, ktére wskazywato po kilkanascie procent osob byly takze:
niestosowne poufate zwracanie sie (19%), nieadekwatne komentarze na
temat ubioru i wygladu (16%), oraz przypisywanie sobie czyichs osiggnie¢
przez osoby innej pici (14 %) i kwestionowanie kompetencji jednej z pici
(12%). Rzadziej wskazywano takze na kwestionowanie mozliwosci tgczenia
pracy zawodowej z opiekg nad dzieémi (10%), nieuwzglednianie obowigzkow
opiekunczych w ocenie osiggnie¢ (8%) i organizacje pracy kolidujgca
z obowigzkami rodzicielskimi (7%).

— W grupie pracownikow, w odroznieniu od doktorantow i studentéw, czesciej
raportowano sytuacje dotyczgce sfery zawodowej, na przyklad zwigzane
z odbieraniem komus$ jego zastug, czy konfliktami miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym.

— 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 mogg by¢ jednak w zaden
sposéb lekcewazone.

Sprawcy i ofiary

Nierowne traktowanie nie jest problemem ograniczonym do jednej pfci.
Zarébwno mezczyzni jak i kobiety sg sprawcami (czesciej mezczyzni) i ofiarami
(czesciej kobiety). Najwieksze ryzyko bycia ofiarg nieréwnego traktowania grozi
pracownikom_com Uniwersytetu ze strony oséb o wyzszym statusie, w tym
bezposrednich przetozonych, oraz tych zajmujgcych podobng pozycje w hierarchii
uniwersyteckiej. Studenci i studentki z nierownym traktowaniem spotykali sie z strony
wyktadowcow, w ktorych zajeciach uczestniczyli.

Reagowanie

Najczesciej raportowany jest brak reakcji na zachowania o charakterze
naruszajgcym rownos¢ przez ich swiadkéw. Dzieje sie tak zaréwno wsrdd studentow
jak i pracownikow. Jesli osoby trzecie reagujg, z reguty polega to na zwrdceniu sie
bezposrednio do ofiary lub sprawcy. Natomiast bardzo rzadkie jest zgtaszanie takich
zachowan osobom odpowiedzialnym, zarowno na wtasnym wydziale, jak do centrali
Uniwersytetu.

Postrzegane traktowanie kobiet i mezczyzn

Na podstawie wtasnych doswiadczenh oraz na podstawie doswiadczen innych
oséb, jako czesciej dotyczgce kobiet zatrudnionych/uczgcych sie na Uniwersytecie
postrzegano miedzy innymi nastepujgce sytuacje: kwestionowanie umiejetnosci
i wiedzy ze wzgledu na pteé¢, kwestionowanie mozliwosci rozwijania kariery
zawodowej ze wzgledu na pteé, komentarze na temat zycia osobistego danej osoby,
ubieranie sie na egzaminy/wazne prezentacje w okreslony sposob (np. krotsze
spddnice, lub zupetnie zakryte dekolty, lub okreslony rodzaj koszul w przyp.

12



mezczyzn) w obawie, ze w przeciwnym razie bedzie sie gorzej ocenionym,
kwestionowanie kompetencji zawodowych ze wzgledu na np. mniej konfrontacyjny
sposob wypowiedzi iautoprezentacji, wykonywanie pracochtonnych, ale mato
prestizowych zadan (np. organizacyjnych), mniejsze szanse na Kkariere
naukowa/dobre wyniki w nauce, jesli majg dzieci.

Jako czesciej dotyczace mezczyzn wskazano nastepujgce sytuacje:
traktowanie studentéw przez wyktadowcéw jako ekspertéw, wyrdznianie studentéw
przez wyktadowcdw, zabieranie gtosu przez studentéw w dyskusji podczas zajec,
spotkan naukowych albo konferencji, zachecanie do obejmowania funkciji
kierowniczych w jednostkach (katedra, instytut, wydziat), zachecanie do funkcji
kierowniczych w projektach badawczych, szybszy awans.

Dobrostan psychiczny i jego zwigzek z nieréwnym traktowaniem

Najnizszy dobrostan psychiczny i dobrostan w miejscu pracy deklarowaty
doktorantki i pracowniczki naukowo dydaktyczne Uniwersytetu — byto on znaczgco
nizszy niz dobrostan mezczyzn w ich grupach zawodowych i niz dobrostan
pracownikow Uniwersytetu niebedgcych pracownikami naukowo dydaktycznymi
(np. administracji). Doktorantki szczegdlnie zwracalty 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 wiasnej
przysztosci zawodowej. Sytuacja kobiet pracujgcych w nauce jest subiektywnie
bardziej obcigzajgca niz mezczyzn i grupy te (pracowniczki naukowo dydaktyczne
i doktorantki) mogg by¢ grupami ryzyka, jesli chodzi o wypalenie zawodowe,
depresje i lek.

Osoby, ktére doswiadczyty nierbwnego traktowania jednoczesnie
sygnalizowaty ogolnie gorszy dobrostan psychiczny, szczegolnie ten zwigzany
z miejscem pracy we wszystkich zbadanych grupach. Zwigzek ten byt silniejszy
w grupie pracownikow i pracownic Uniwersytetu (dydaktycznych, naukowych
i administracyjnych, itp.) niz w grupach studenckich.

Potrzeba edukacji

Wiele odpowiedzi otwartych opisywato sytuacje, ktére nie mogg zostac
zaklasyfikowane jako przejaw dyskryminacji. Swiadczy to o potrzebie edukowania
spotecznosci na ten temat i ¢wiczenia w odroznianiu nierdwnego traktowania od
innych nieprzyjemnych doswiadczen zwigzanych z praca/nauka. Takze niewiedza
0 pozgdanych sposobach reagowania, normach i procedurach instytucjonalnych jest
czesta. Uniwersytet Warszawski powinien zatem nie tylko prowadzi¢ aktywng
polityke dotyczgca zapobiegania nierbwnemu traktowaniu i dyskryminacji, ale takze
komunikowac jg jasno, nie tylko do studentéw, ale takze pracownikéw i pracownic.

Podsumowujgc wyniki badan, zauwazy¢ mozna, ze wszystkie wymienione przez

badanych i badane sytuacje na Uniwersytecie czesciej odnoszace sie do kobiet to
czynniki lub przejawy dyskryminacji z powodu ptci, natomiast czynniki odnoszgce sie
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do mezczyzn to przejawy pozytywnego wyroznienia, rodzaju przywileju uzyskanego
ze wzgledu na ptec.

Od Diagnozy do Celéw

Cele Planu Roéwnosci Pici dla UW zostaty wypracowane podczas spotkan
warsztatowych z przedstawicielkami i przedstawicielami wydziatébw, w tym
reprezentantkami i reprezentantami kolegiow dziekanskich, oraz jednostek
organizacyjnych administracji ogdlnouniwersyteckiej, na podstawie wynikow
Diagnozy i doswiadczen osob uczestniczgcych w spotkaniach, a takze na podstawie
wywiadow eksperckich z przedstawicielkami i przedstawicielami uniwersyteckich biur
i komisji. Istotnym punktem odniesienia dla dyskusji i formutowania Planu Rownosci
Pici dla UW byty Gender Equality Plans wdrazane na uczelniach europejskich.

Wynikiem prac jest Plan Réwnosci Pici dla UW opierajgcy sie na pieciu celach.
Kazdy z celéw Planu zostat zoperacjonalizowany poprzez okreslenie oséb, do
ktérych jest kierowany, dziatan, wskaznikbw mierzgcych dziatania oraz jednostek
organizacyjnych odpowiedzialnych za realizacje.
Plan Rownosci Ptci dla UW odpowiada na nastepujgce potrzeby:
— upowszechnienie wiedzy na temat réwnosci, réznorodnosci i przeciwdziatania
dyskryminacji,
— promowanie i nagtasnianie juz istniejgcych przyktadéw i rozwigzan z zakresu
wzmachniania rownosci i roznorodnosci,
— przeciwdziatanie stereotypom, ktdre majg wptyw na rekrutacje, rozwoj karier
oraz wizerunek uczelni i wizerunek nauki,
— wsparcie dla kobiet na wszystkich etapach karier, ze szczegdlnym
uwzglednieniem karier naukowych po doktoracie,
— wsparcie tgczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze szczegdllnym
uwzglednieniem opieki.

Cele Planu Réwnosci Pici dla UW:

CEL 1. Zwiekszanie swiadomosci wagi zagadniehn rownosciowych 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.
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CEL 4. Utatwienie tgczenia pracy z zyciem rodzinnym.

CEL 5. Zwiekszenie zrébwnowazonej reprezentacji pitci w: przewodniczeniu
w komisjach wydziatowych, uczelnianych, w kadrze zarzadczej, w zespotach
eksperckich i recenzenckich oraz przewodniczeniu wydarzeniom naukowym
i popularyzatorskim.

Cele wskazane w Planie Roéwnosci Pici dla UW majg charakter dwojaki —
instytucjonalny i budujgcy $wiadomosc¢. Ich realizacja ma przynies¢ zmiany na
poziomie instytucjonalnym, zmieniajgce dotychczasowe praktyki na uczelni,
wprowadzi¢ nowe procedury oraz dziata¢ na rzecz stworzenia warunkéw nauki i
pracy (w tym pracy administracyjnej, dydaktycznej i naukowej), dzieki ktérym bedzie
mozna lepiej zrealizowaé zasady rownego traktowania ze wzgledu na pteé. Cele sg
potgczone synergicznie, wzmacniajgc sie nawzajem. Nawigzujg do motta polityki
réwnosciowej Uniwersytetu Warszawskiego: ,wszyscy jesteSmy rownowazni”.
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PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UW: CELE, DZIALANIA, WSKAZNIKI

CEL 1. ZWIEKSZANIE _SWIADOMOSCI WAGI ZAGADNIEN ROWNOSCIOWYCH ORAZ WZMOCNIENIE POZYTYWNYCH
POSTAW WOBEC ROZNORODNOSCI

cel

Adresatki
i adresaci

dziatanie

wskaznik

jednostkali
odpowiedzialnale

Zwiekszanie
swiadomosci
wagi zagadnien
réwnosciowych
oraz
wzmochienie
wagi
roznorodnosci.

Spotecznos¢ UW

Stworzenie Obserwatorium Réwnosci

(zob. omowienie). Zadania:

- gromadzenie danych na temat réwnosci ptci na
uw,

- gromadzenie wynikow badah na temat
réwnosci i réznorodnosci prowadzonych wérod
spotecznosci UW,

- regularne badanie stanu réwnosci na UW oraz
stanu wiedzy na temat rozwigzan
réwnosciowych na UW

- Publikacja wynikéw badan i analiz na stronie
internetowej rownowazni.uw.edu.pl

Publikacja statystyk w kontekscie krajowym

i europejskim.

Wzrost Swiadomosci
mierzony wynikami
cyklicznie prowadzonych
badan ankietowych na
temat wzrostu wiedzy,
zmiany postaw

i przekonan

Gtéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
Uw;

Obserwatorium Réwnosci
we wspoétpracy z PEJK

i Centrum Badan nad
Uprzedzeniami UW.

Szkolenia pracownic i pracownikéw (naukowych
i administracyjnych) oraz studentek i studentow
i doktorantek i doktorantéw:

- zwiekszajgce wiedze na temat zjawisk:
dyskryminacji (w tym dyskryminujgcego jezyka),
przemocy (w tym przemocy motywowanej
uprzedzeniami, przemocy ze wzgledu na ptec),
molestowania i molestowania seksualnego,

- zwiekszajgce umiejetnosci zwigzane
z rozpoznawaniem tych zjawisk i reagowaniem na
nie

Wzrost Swiadomosci nt.
przeciwdziatania
dyskryminacji mierzony
w ankietach OR w
przedziatach 2-letnich.

Przeszkolenie wszystkich
nowych pracownic
i pracownikow od 2021.

Przeszkolenie
przynajmniej 100

Specjalista ds. szkolen
réwnosciowych;
Petnomocniczka Rektora
ds. Rozwoju Zarzgdzania
Zasobami Ludzkimi;
Gtéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
UW.
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Stan wiedzy sprawdzany przed i po szkoleniu.
Informacje o certyfikacie ukonczenia szkolenia
mozna wpisac¢ do formularza oceny okresowej.

Wprowadzenie szkolen antydyskryminacyjnych dla
kadry zarzadczej jednostek organizacyjnych, i dla
0s6b reprezentujgcych samorzady studenckie.

pracownic i pracownikéw
w 2021.

Przeszkolenie kadry
zarzadczej jednostek
organizacyjnych w nowej
kadencji UW.

Przeszkolenie studentek
i studentéw pierwszego
roku | i Il stopnia —
szkolenia dla chetnych
oferowane w kazdej
jednostce w 2020 roku,
w 2023 r. - szkolenia
obowigzkowe.

Spotkania warsztatowe dla wyktadowczyn
i wyktadowcdw poswiecone przeciwdziataniu
dyskryminaciji w dydaktyce

Organizacja trzech tego
typu spotkan w roku
akademickim dla 10 osob.

Gtéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw;

Rzeczniczka Akademicka.

Promocja, upowszechnianie internetowego kursu
o tematyce rownosciowej dla pracujgcych

i studiujgcych ,Kurs na Rownosc¢” we wszystkich
kanatach informacyjnych UW. Kurs dostepny jest
od 2019r.

Wprowadzenie Kursu na Roéwnos¢ jako przedmiotu
OGUN w 2020 r.

Wprowadzenie Kursu na Réwnos¢ jako przedmiot
obligatoryjny od 2023 r.

Uczestnictwo co najmniej
100 pracownikéw i co
najmniej 200 studentéw
rocznie w Kursie na
Réwnosé¢ do 2022 r.
Uczestnictwo
obowigzkowe w Kursie na
Réwnos¢ dla
studentéw/ek od 2023 r.

Gtoéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
Uuw.

Upowszechnienie wiedzy na temat istniejgcych
informatoréw na temat rownosci na UW.

Wzrost liczby pobran
Poradnika
Antydyskryminacyjnego

Gtoéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw,
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Wprowadzenie Procedury Antydyskryminacyjnej
umozliwiajgcej formalne postepowanie skargowe:
bezpieczne zgtaszanie i przeciwdziatanie
molestowaniu seksualnemu i dyskryminacji,
zaréwno przez osobe, ktéra doswiadczyta
dyskryminaciji, jak i przez kierownictwa jednostek.

Wskazanie, ze na UW funkcjonujg dwie sciezki
zgtaszania przypadkow dyskryminaciji:

- formalne postepowanie skargowe regulowane
przez Procedure Antydyskryminacyjna

- nieformalne postepowanie naprawcze w postaci
dziatan Rzeczniczki Akademickiej —
upowszechnienie wiedzy na temat funkcjonowania
obu sciezek.

Wspotpraca przedstawicieli obu sciezek,
przekazywanie wiedzy i doswiadczen.

Usystematyzowanie dziatalnosci rownosciowej

i antydyskryminacyjnej na UW poprzez rozdzielenie
funkcji Komisji Antydyskryminacyjnej i Komisji ds.
Roéwnosci (zob. oméwienie)

ze strony internetowej
rownowazni.uw.edu.pl

Wzrost liczby pobran
poradnika ,Rekomendacje
dotyczgce jezyka
niedyskryminujgcego na
UW?” ze strony
internetowej
rownowazni.uw.edu.pl

Wzrost liczby wejs¢ na
strone z informacjg na
temat procedur.

Ewaluacja Procedury
Antydyskryminacyjnej po
3 latach funkcjonowania.

Rzeczniczka Akademicka;
Rektorska Komisja ds.
Przeciwdziatania
Dyskryminacji (Komisja
Antydyskryminacyjna

i Komisja ds. Réwnosci);
Komisje Dyscyplinarne;

Petnomocniczka Rektora
ds. Rozwoju Zarzgdzania
Zasobami Ludzkimi.
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Procedura zawiera informacje nt. tego, co dzieje sie
po zfozeniu zgtoszenia: kto je proceduje, w jakim
czasie, w jaki sposob informacja o przebiegu
postepowania zostanie przekazana osobie
zgtaszajacej itp.

Elementem procedury jest upowszechnienie wiedzy
na temat katalogu podejmowanych spraw oraz
konsekwencjach stosowanych na UW wobec oséb
dopuszczajgcych sie dyskryminaciji i molestowania
seksualnego.

Udostepnienie linku do Poradnika
Antydyskryminacyjnego na stronie kazdej jednostki
organizacyjne.

Udostepnienie poradnika ,Rekomendacje
dotyczace jezyka niedyskryminujgcego na
Uniwersytecie Warszawskim” na stronie kazdej
jednostki organizacyjne;.

Wigczenie Poradnika Antydyskryminacyjnego do
materiatdw powitalnych dla studentek i studentow
oraz pracownic i pracownikow.

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

Cykliczny emailing do jednostek organizacyjnych
UW przypominajgcy o podejmowanych dziataniach
rownosciowych na UW wraz z linkami do
poradnikéw i procedur.
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Wprowadzenie elektronicznego narzedzia,

w postaci strony internetowej, wspierajgcego
informowanie i edukowanie oraz dajgcego
mozliwosc¢ zgtaszania przypadkow molestowania
seksualnego i dyskryminacji.

Wzrost liczby wejsé na
strone oraz wzrost
odsetka skutecznych
interwencji po
zgtoszeniach przypadkéw
dyskryminacji i
molestowania
seksualnego.

Gtoéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw;

Rzeczniczka Akademicka;
Rektorska Komisja ds.
Przeciwdziatania
Dyskryminacji (Komisja
Antydyskryminacyjna i
Komisja ds. Réwnosci);
Komisje Dyscyplinarne;
Kanclerz;
Petnomocniczka Rektora
ds. Rozwoju Zarzadzania
Zasobami Ludzkimi.

Wprowadzenie Kodeksu Etycznego Uniwersytetu
Warszawskiego.

Przyjecie Kodeksu w 2020
roku

Rzeczniczka Akademicka;
Komisje Dyscyplinarne;
Gtéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw;

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

Wprowadzenie funkcji petnomocniczek i

petnomocnikéw ds. rownosci w jednostkach (zob.

omowienie) wspétpracujgcych z GSdsR

Dane o petnomocniczkach
i pethomocnikach
dostepne na stronach
internetowych jednostek.

Gtoéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
Uw;

Wiadze wydziatow i
innych jednostek.

Zorganizowanie akcji ,Tydzien podnoszenia
swiadomosci”, ktorych celem jest podkreslanie
roznorodnosci spotecznosci uniwersyteckiej oraz

Minimum dwa wydarzenia
z 40 uczestnikami (w
sumie) / per tydzien

Gtoéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw,
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zacheta do przeciwdziatania dyskryminaciji

w réznych obszarach. Dlatego tematy Tygodni
wychodzg poza problematyke réwnosci ptci i
dotyczg tez innych wymiardw.

Tematy ,Tygodni”:

Tematy Tygodni koncentrowac sie bedg na
przeciwdziataniu problemom spotecznym

i podkreslaniu pozytywnych zjawisk.
Przyktadowe tematy:

- przeciwdziatanie uprzedzeniom ze wzgledu na
pte¢ na uczelni i wspieranie karier naukowych
kobiet oraz tgczenia 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

- lgczenie pracy i edukacji na UW z opiekg nad
dziecmi

plakaty + film, wydarzenia

+ Welcome Point

+BON

+ kota naukowe

+ pethomocniczka_ik ds.
rodziny na UW;

Biuro Promocji ;

Biuro Prasowe.

Podejmowanie wspétpracy z innymi
uczelniami/organizacjami w kwestii
upowszechnienia idei rownosci i roznorodnosci
zawartych w Planie Réwnosci Ptci dla UW.

Gtoéwna Specijalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw
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CEL 2. WSPOMAGANIE ROZWOJU KARIER NAUKOWYCH KOBIET

cel

adresaci

dziatanie

wskaznik

jednostkali
odpowiedzialnal/e

Wspomaganie
rozwoju karier
naukowych kobiet

opis: dziatanie majgce
na celu wsparcie oséb,
ktérych kariery sg
spowalniane badz
ograniczane z
powodoéw
systemowych. Cel ma
za zadanie
przeciwdziatanie
Zjawisku
zatrzymywania sie bgdz
rezygnacji kobiet na
okreslonych szczeblach
kariery naukowej
(obrona doktoratu,
uzyskanie stanowiska
adiunktki, obrona
habilitacji, uzyskanie
profesury)

kobiety na stanowiskach
naukowych, naukowo-
dydaktycznych

i dydaktycznych

doktorantki

Grupy networkingowe dla doktorantek
(zob. omoéwienie):

- wigczanie doktorantek w sieci
kontaktow z pracownikami

i pracownicami naukowymi, oraz
organizacja wykfadow z zaproszonymi
prelegentkami, dotyczgcych karier
kobiet w nauce, w Polsce i na swiecie
(np. kierowniczki miedzynarodowych
grantow realizowanych na UW):

- organizacja grupy mailingowej

organizacja trzech
wydarzen rocznie

Gtoéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw;

Szkoty Doktorskie;

Biuro do spraw studiéw
doktoranckich i
ksztatcenia
podyplomowego;

Biuro Obstugi Badan;
Biuro Miedzynarodowych
Programoéw Badawczych.

Uruchomienie programu badawczo —
rozwojowego dla mtodych badaczek
i dydaktyczek - wsparcie mentorskie
(zob. omoéwienie):

Ograniczenie zjawiska utraty
zaangazowania kobiet w toku rozwoju
kariery naukowe;.

Blizsze zbadanie potrzeb miodych
pracownic w zakresie wsparcia

w rozwoju kariery naukowej.
Przetestowanie narzedzi,
wypracowanie rozwigzan
metodologicznych i organizacyjnych
dla przysztych programow
rozwojowych w UW.

Wsparcie grupy mtodych badaczek
w rozwoju kariery naukowej

i dydaktycznej we wspétpracy

Uruchomienie pierwszej
edycji programu dla
przynajmniej 10 osdb,
utworzenie rady
programowej gotowej do
propagowania idei
rozwoju karier kobiet w
nauce i dydaktyce

Gtéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw;

Petnomocniczka Rektora
ds. Rozwoju Zarzgdzania
Zasobami Ludzkimi;
Biuro Spraw
Pracowniczych.
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z mentorami i mentorkami.
Propagowanie w UW idei rozwoju
miodych talentéw w obszarze nauki
i dydaktyki

Upowszechnianie dobrych praktyk
zwigzanych ze wspieraniem karier
kobiet stosowanych na wydziatach
i w jednostkach - przekazywanie
informacji o rozwigzaniach
stosowanych w jednostkach
organizacyjnych do Gtéwnej
Specjalistki ds Réwnouprawnienia.

cykliczna publikacja na

www.rownowazni.uw.edu.

pl

jednostki organizacyjne;
Gtéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
UW.

Systematyczne monitorowanie udziatu
kobiet i mezczyzn w konkursach
grantowych, projektach i wsparcia
finansowego + publikacje.

wyrownanie odsetka
sktadanych przez kobiety
i mezczyzn grantow,
zwiekszenie udziatu
badaczek na wczesnym
etapie kariery w grantach

Biuro Obstugi Badan;
Gtoéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
UW.

Prowadzenie statystyk dotyczgcych
otwierania przewodow oraz obron
doktoratéw z uwzglednieniem ptci —
realizacja przez Szkoty Doktorskie

i przekazywanie do Gtéwne;j
Specjalistki ds. Réwnouprawnienia na
Uw.

wyrownanie odsetka
otwierania przewodéw
doktorskich oraz obron
doktoratow przez kobiety
i mezczyzn

Szkoty doktorskie;
Gtoéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
UW.
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CEL 3. ZWIEKSZENIE ROWNOWAGI PLCI W REKRUTACJI PRACOWNIC | PRACOWNIKOW | W SZKOLACH DOKTORSKICH

cel adresaci dziatanie wskaznik jedr]ostl_(al :

odpowiedzialnal/e

Zréwnowazona osoby kandydujgce do Stosowanie dobrych praktyk, Realizacja kampanii do Gtéwna Specjalistka ds.

ptciowo rekrutacja pracy na Uniwersytecie instrumentéw miekkich (zachet) 2023 roku Rownouprawnienia na

pracownikéw Warszawskim - w przypadku pici uw

i w szkolach stanowiska naukowe niedoreprezentowanej:

doktorskich — kampania promocyjna, odpowiedni we wspotpracy z Biurem

Pozyskiwanie osoby kandydujgce do jezyk, wizualizacja promujgca Spraw Pracowniczych

talentow szkot doktorskich podejmowanie kariery naukowej oraz Szkotami

z uwzglednieniem przez kobiety na kierunkach Doktorskimi;

niedostatecznej zmaskulinizowanych oraz przez

reprezentaciji ptci mezczyzn na kierunkach Biuro Spraw

w poszczegdinych sfeminizowanych Pracowniczych

dziedzinach nauki. — docieranie z informacjg o

konkursie do jak najszerszego
grona potencjalnych kandydatek
i kandydatow, z uwzglednieniem
pici —
aktywne poszukiwanie kandydatek
na stanowiska w dziedzinach
zmaskulinizowanych i kandydatow
w dziedzinach sfeminizowanych.
— ogtoszenia rekrutacyjne to:
przejrzyste kryteria, jasne
wytyczne oceny dorobku,
ujawnianie zgtoszen, mozliwa
konsultacja z ekspertkami
i ekspertami z zewnatrz.

W sytuacji kandydujgcych oséb W poszczegdlnych osoby odpowiedzialne za
o identycznych kwalifikacjach jednostkach nie ma rekrutacje w jednostkach
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sugerowany jest wybor osoby

z niedoreprezentowanej pici /grupy.
W tym celu

— opracowanie klarownej procedury,
— uzyskanie akceptacji i poparcia dla
jej wprowadzenia w okreslonych
jednostkach

— upowszechnienie informaciji

o zasadach rekrutacji -
uwzgledniajgcych akcje afirmatywng -
razem z ogtoszeniem o rekrutacji,
zeby wszystkie zasady byty jasne od
poczatku dla wszystkich.

konkursoéw, w ktérych jest
wiecej niz jeden kandydat
i sg to wylgcznie
kandydaci jednej ptci

W 2021: wsrdéd oséb
kandydujgcych proporcja
ptci wynosi co najmniej
2:1, w kierunku 1:1.na
poziomie Uniwersytetu

i na poziomie jednostek
organizacyjnych

organizacyjnych
Gtowna Specijalistka ds.
Réwnouprawnienia na
UW - konsultacja.

Komisje konkursowe i inne powinny
by¢ zréwnowaZzone pitciowo bgdz
sktada¢ sie z przedstawicielek

i przedstawicieli obu ptci — stworzenie
wytycznych.

Sprawozdanie po 2 latach
realizaciji

osoby odpowiedzialne za
rekrutacje w jednostkach
organizacyjnych

Gtowna Specijalistka ds.
Réwnouprawnienia na
UW - konsultacja

Przewodniczenie komisji konkursowej
powinno by¢ funkcjg sprawowang
naprzemienne przez kobiety

i mezczyzn (zmiana co kadencje)

W latach 2020-2021
potowa przewodniczgcych
jest pici meskiej a potowa
pici zenskiej

osoby odpowiedzialne za
rekrutacje w jednostkach
organizacyjnych

Wspodtpraca komisji rekrutacyjnych/
konkursowych z Obserwatorium
Roéwnosci UW. Zbieranie i
publikowanie danych statystycznych

o liczbie oséb kandydujgcych oraz

0 osobach wybranych, z podziatem na
pte¢ uwzgledniajgcych specyfike
dyscypliny.

Dane publikowane
corocznie.

Komisje rekrutacyjne;
Obserwatorium Réwnosci.
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Opracowanie pod kagtem
niedyskryminacji i dziatania na rzecz
réznorodnosci, ze szczegolnym
uwzglednieniem pici
wystandaryzowanego kwestionariusza
oceny kandydatek i kandydatéw lub
opracowanie wystandaryzowanych
scenariuszy rozmowy kwalifikacyjne;j.

Opracowanie wystandaryzowanego
formularza oceny okresowe;.

Tworzenie ogtoszen skierowanych do
kandydatow/ek do pracy, szkét
doktorskich i na studia

z podkresleniem réwnosciowych
dziatan UW.

100% ogtoszen jest
tworzonych wg
wytycznych
kwestionariusza.

Gtowna Specijalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw;

Biuro Spraw
Pracowniczych;

Szkoty Doktorskie;

Biuro Spraw Studenckich.

Stworzenie polityki wynagrodzenh oraz
innych Swiadczen pracowniczych,

w sposob transparentny okreslajgcej
zasady wynagradzania na
poszczegolnych stanowiskach.

Prowadzenie monitoringu
wynagrodzen oraz innych swiadczen
pracowniczych z uwzglednieniem
kryterium ptci oraz kryterium
zatrudnienia w oparciu o elastyczne
formy zatrudnienia i/ lub elastyczny
czas pracy.

Pracownice/pracownicy UW
zatrudnieni na tych samych

Tworzenie raportow na
temat luki ptacowe;j

z wzgledu na pte¢
(Gender Pay Gap) w cyklu
dwuletnim

Obserwatorium Rownosci;
Gtéwna Specjalistka ds.
Réwnouprawnienia na
uw;

Biuro Spraw
Pracowniczych.
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stanowiskach i /lub majgcy podobny
zakres zadan i obowigzkéw oraz
wyniki pracy majg podobne
wynagrodzenia.

CEL 4. ULATWIENIE tACZENIA PRACY Z ZYCIEM RODZINNYM

cel adresaci Dziatanie wskaznik Jedr.'OSt'.(a/'
odpowiedzialnal/e
Na uczelni osoby pracujgce | Wyodrebnienie zakresu dziatan dotyczgcych tgczenia | powotanie Gtéwna Specijalistka ds.
dziatajg i studiujgce na pracy zawodowej i studiéw z zyciem rodzinnym petnomocnika/petnomocni | Réwnouprawnienia na

rozwigzania
wspierajace
laczenie pracy
i studiow z
zyciem
rodzinnym

UW, doktoranci
i doktorantki

i obszarow aktywnosci UW w tym zakresie

czki ds. rodziny na UW
(zob. omowienie)

uw;
Biuro Spraw
Pracowniczych

rozwoj infrastruktury opieki na Uniwersytecie:

- poszerzenie oferty ztobka uniwersyteckiego przy
ul. Karowej poprzez zwiekszenie liczby miejsc

- opracowanie planu stworzenia ztobka lub
przedszkola na Kampusie Ochota, w ramach
Inicjatywy Doskonatosci

- opracowanie planu stworzenie punktu opieki nad
dzie¢mi przyjmujacych dzieci na godziny, otwartego
w godzinach zaje¢ na wybranym kampusie
(Srédmiescie, Ochota, lub Stuzew),

w ramach Inicjatywy Doskonatosci

Wzrost liczby dzieci

pracownikéw, doktorantek

i studentow
uczeszczajgcych do
instytucji opieki na UW

Petnomocnik ds.
rodziny;

Biuro Spraw
Socjalnych;

Biuro Gospodarcze.

sformutowanie  rekomendag;ji O  sprzyjajgcych
réwnowadze pracy i zycia rodzinnego godzinach
spotkan Rad Naukowych, Dydaktycznych, Rad
Wydziatu

Rozestanie do wszystkich

wydziatéw, kolegiow
dydaktycznych oraz Rad
Naukowych

Petnomocnik_petnomoc
niczka ds. rodziny
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Formularz oceny okresowej uwzglednia kategorie
,Z0bowigzania opiekuncze” - we wspotpracy

z petnomocnikiem ds. rodziny

Wprowadzenie zmian w formularzu oceny okresowe;j
pozwalajgce na mozliwosci zaznaczenia, ze istotne
okolicznosci zewnetrzne wptynety na mozliwosci
osiggania zatozonych wczesniej celow naukowych

i zaproponowanie jak cele mogg zostac osiggniete
w tej sytuaciji.

Do istotnych okoliczno$ci zewnetrznych mozna
zaliczy¢ role opiekuncze (opieka nad dzie¢mi, opieka
nad chorym bliskim, opieka nad osobami starszymi).
Wypetnienie tej czesci formularza jest fakultatywne

Wdrozenie formularza do
2022 roku.

Petnomocnik_petnomoc
niczka ds. rodziny;
Biuro Spraw
Pracowniczych.

Stworzenie mozliwosci homeoffice oraz ruchomych
godzin pracy dla pracownikéw

i pracownic administracji. Wprowadzenie
indywidualnego rozktadu pracy, zadaniowego czasu
pracy i innych elastycznych form pozwalajgcych na
taczenie pracy z zyciem rodzinnym.

Jednostki
organizacyjne.

Zdiagnozowanie potrzeb oséb wracajgcych do pracy
naukowej i dydaktycznej po urlopach rodzicielskich
w zakresie wsparcia ze strony uczelni.

Przeprowadzenie
konsultacji i badania,
opublikowanie wynikéw
do 2023r. na poczet
kolejnego Planu Réwnosci
Ptci dla UW.

Obserwatorium
Réwnosci;
Petnomocnik_petnomoc
niczka ds. rodziny
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CEL 5. ZWIEKSZENIE ZROWNOWAZONEJ REPREZENTACJI PLCI W: PRZEWODNICZENIU W KOMISJACH

WYDZIALOWYCH, UCZELNIANYCH, W KADRZE ZARZADCZEJ, W ZESPOLACH EKSPERCKICH | RECENZENCKICH ORAZ
PRZEWODNICZENIU WYDARZENIOM NAUKOWYM | POPULARYZATORSKIM

cel adresaci dziatanie wskaznik jedr_lostl_(all

odpowiedzialna/e

Zréwnowazona spotecznosc¢ UW, ze Sformutowanie wytycznych na temat Wdrozenie wytycznych do | Gtéwna Specjalistka

reprezentacja pici szczegolnym zréwnowazonej reprezentacji ptci 2022 roku. ds. Réwnouprawnienia

i powierzanie uwzglednieniem osbb w wydarzeniach organizowanych na na UW

przewodniczenia w: pracujgcych naukowo UW, w zespotach, komisjach

- Projektach i dydaktycznie, eksperckich i recenzenckich,

i organizowanych na doktorantéw w komisjach wydziatowych

UW wydarzeniach
naukowych i
popularyzatorskich

- W komisjach, zespotach
eksperckich
i recenzenckich

- W komisjach
wydziatowych,
uczelnianych, w kadrze
zarzadczej

i doktorantek, studentow
i studentek

i uczelnianych, w kadrze zarzadczej
i upowszechnienie ich na poziomie
wszystkich jednostek.

Sformutowanie i wdrozenie
wytycznych dotyczacych procentowej
reprezentacji kobiet i mezczyzn

w zespotach i komisjach eksperckich,
recenzenckich, egzaminacyjnych.

Osiagniecie poziomu co
najmniej 40% kobiet do
2023 .

Gtéwna Specjalistka
ds. Réwnouprawnienia
na UW we wspoipracy
z Radami Naukowymi
Dyscyplin.

Sformutowanie i wdrozenie
wytycznych dotyczgcych powierzania
przewodniczenia w gremiach
decyzyjnych zaréwno kobietom, jak

i mezczyznom;

Osiggniecie poziomu co
najmniej 40% kobiet do
2023 .

Jednostki
organizacyjne we
wspotpracy z Gtéwng
Specjalistkg ds.
Réwnouprawnienia na
UW.

Dofinansowanie wydarzeh naukowych
i popularnonaukowych przez jednostki
Uuw:

upowszechnienie

formularza w jednostkach

organizacyjnych do
2023 .

Gtowna Specijalistka
ds. Réwnouprawnienia
na UW.
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Zebranie danych na temat odsetka
mezczyzn i kobiet w komitetach
organizacyjnych i grupach
przygotowujgcych wydarzenia, oraz
w programach wystgpien.

Na tej podstawie przygotowanie
rekomendaciji dotyczgcych rownosci
pici w organizacji tego rodzaju
wydarzen i sposobow, w jakie mozna
zabiegac¢ o zréwnowazong
reprezentacje pfci.

Stworzenie formularza dofinansowania
wydarzeh organizowanych na UW

z rubrykg o proporcji ptci wsrod
zaproszonych panelistow/ek,
organizatoréw/ek, osob
wspotpracujgcych przy
organizacji.Informacja ta stanowi¢
bedzie jedno z kryteriow oceny.

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

Obserwatorium
Roéwnosci.
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OMOWIENIE
GRUPY NETWORKINGOWE DLA DOKTORANTEK

Wigczanie doktorantek w sieci kontaktéw z pracownikami i pracownicami
naukowymi oraz organizacja wyktadéw z zaproszonymi prelegentkami,
dotyczgcych karier kobiet w nauce, w Polsce i na swiecie (np. kierowniczki
miedzynarodowych grantow realizowanych na Uniwersytecie):

— organizacja 3 ,Sniadan networkingowych” w ciggu roku akademickiego, na
ktére zapraszane bedg doktorantki oraz pracownicy i pracownice naukowe
zroznych dziedzin nauki, potgczone z wyktadami zaproszonych goscin.
Formuta ta pozwoli w mniej formalny sposéb nawigza¢ wartosciowe
kontakty, dzielic sie doswiadczeniami, udzielac porad i wsparcia
merytorycznego a takze umozliwi integracje doktorantek z réznych
wydziatéw. Dziatanie ma charakter synergiczny — wzmocni doktorantki,
zintegruje spoteczno$¢ akademicky i zwiekszy widzialno$¢ dobrych praktyk
uniwersyteckich na zewnatrz.

Poza ,$niadaniami networkingowymi” doktorantki bedg na biezgco

kontaktowac sie za pomocg listy mailingowej, administrowanej we wspotpracy

z Giowng Specjalistkg ds. Rownouprawnienia na Uniwersytecie.

Dziatanie ma charakter szeroki i otwarty, aby przeciwdziata¢ zjawisku

,Zbierania S$mietanki” czyli wyrdzniania i nagradzania osob, ktore majg

wystarczajgco wiele osiggnie¢ oraz asertywnosci. Jest nastawione na

wzmacnianie doktorantek oraz wyposazenie ich w wiedze na temat strategii
publikacyjnych, aplikowania o granty, wyjazdéw zagranicznych, co przyda sie

im na dalszych etapach kariery naukowej. Dziatanie pozwoli wytonié¢

ambasadorki rownosci w samorzadzie doktoranckim. Dziatanie podejmowane

W powigzaniu ze Strategig Rozwoju Kariery opracowang przez Biuro Spraw

Pracowniczych i we wspotpracy z jednostkami oraz Szkotami Doktorskimi.

PROGRAM DLA BADACZEK

Celem dziatania dla mtodych dydaktyczek i badaczek jest przeciwdziatanie
zjawisku utraty zaangazowania kobiet w toku rozwoju kariery naukowe;j
(na najwyzszych stanowiska akademickich kobiety stanowig w Uniwersytecie
jedynie 1/3 ogétu), blizsze zbadanie barier w rozwoju kariery kobiet i potrzeb
miodych  pracownic w tym zakresie, wypracowanie rozwigzan
metodologicznych i organizacyjnych dla przysztych programéw rozwojowych
w Uniwersytecie adresowanych do tej grupy pracownikéw, wsparcie grupy
uczestniczek w rozwoju kariery naukowej i dydaktycznej, propagowanie
w Uniwersytecie idei rozwoju mtodych talentéw w obszarze nauki i dydaktyki.
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Dziatanie sktada sie z 2 edycji programu badawczo-rozwojowego o profilu
mentorskim dla mtodych badaczek. W kazdej z 2 edycji programu wezmie
udziat 15 mtodych badaczek i dydaktyczek zatrudnionych w Uniwersytecie.
Nabor zostanie przeprowadzony na podstawie kryteriow: pomyst na rozwoj
kariery naukowej i/lub dydaktycznej oraz motywacja, potencjat naukowy,
potencjat ogolny (uzyskane wyniki podczas oceny potencjatu bedg stanowity
punkt odniesienia dla pozniejszej pomocy udzielanej uczestniczkom i oceny
efektywnosci programu). Planowana metoda oceny to sesja Development
Centre.
Program bedzie realizowany pod nadzorem Rady Programowej definiujgcej
szczegotowe kryteria naboru, ostateczny ksztalt programu oraz prowadzgcej
ewaluacje uczestniczek programu, w programie przewidziano:
— wsparcie mentorek i mentorow w planowaniu kariery i budowaniu
relacji w sSrodowisku naukowym,
— doradztwo zawodowe w rozwoju kariery naukowej,
— wsparcie w przygotowaniu stron www uczestniczek (promocja dorobku
zawodowego w 2 wersjach jezykowych) i pozycjonowaniu stron,
— podniesienie kompetencji podczas warsztatow (2 sesje w roku)
i coachingu indywidualnego (6 sesji osoba),
— stypendia dedykowane pokryciu opieki nad dzieémi uczestniczek
programu (wg. potrzeb, maks. 12 mies. stypendium dla 1 uczestniczki).
Osoby petnigce funkcje mentorek i mentorow 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
dziatalnosci

Zakres zadan wpisanych w cele
instytucji

Powigzania miedzy organami

Rzecznik _Rzeczniczka
Akademicki_a

ds. studenckich

i pracowniczych
(Ombudsman)

Rozwigzywanie konfliktow,
analiza i wyjasnianie
spraw, interwencja w
przypadku naruszen prawa
lub procedur

wspieranie pracownikow i studentéw

w rozwigzywaniu konfliktow

dbanie o to, by cztonkowie spotecznosci
akademickiej byli traktowani
sprawiedliwie i uczciwie.

wsparcie w rozwigzywaniu probleméw
zaistniatych na tle mobbingu
interwencja i wsparcie w sytuaciji
dyskryminacji lub molestowania (miekka
Sciezka)

pomoc w innych problemach dotyczgcych
uczelni i jej spotecznosci, ktérych nie
udato sie rozwigza¢ w ramach
standardowych procedur

Moze przekierowaé do:

- Koordynatora ds. mobbingu
- Koordynatora

ds. réwnosciowych
- CRSIiK

Wspétpracuje ze Specjalistg ds.
rownouprawnienia/Koordynatorem
ds. réownosciowych, Komisjg ds.
rownosci, CRSIK, BON, CPP,
Klinikg Prawa.

Komisja Antymobbingowa

Prowadzenie postepowania
wyjasniajgcego

i wydawanie opinii

nt. zarzutéw mobbingu

przeciwdziatania mobbingowi i jego
skutkom

rozpatrywanie spraw zgtoszonych przez
koordynatora

wydawanie opinii w sprawie zarzutow
mobbingu

Wydaje opinie, ktorg przekazuje
Rektorowi.

Moze przekierowaé sprawe do
CRSIK

Wspotpracuje z Koordynatorem
ds. przeciwdziatania mobbingowi.
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Koordynator ds.
przeciwdziatania

Wstepna analiza
przypadku, decyzja

przyjmowanie i badanie zgtoszen
dotyczacych mobbingu oraz

Moze zgtosi¢ sprawe do Komisji
Antymobbingowej.

mobbingowi o skierowaniu sprawy do podejmowanie dziatah w zakresie
Komisji antymobbingowe;j postepowania wstepnego; Moze przekierowaé sprawe do:
zbieranie danych na temat przejawow
mobbingu oraz dobrych praktyk - Rzecznika akademickiego
zwigzanych z przeciwdziataniem -  CRSiK
mobbingowi; _ - Wiasciwej jednostki
pOdeJmowanle |n|CJatyW ZW|azanyCh Uniwersyteckiej
Z przeciwdziataniem mobbingowi, w tym
w zakresie upowszechnienia wiedzy Wspdtpracuje z Rzecznikiem
akademickim, Komisjg
antymobbingowa.
Komisja Prowadzenie postepowania przeciwdziatanie i zapobieganie Wydaje opinig, ktérg przekazuje
Antydyskryminacyjna wyjasniajgcego zjawiskom dyskryminacji Rektorowi i Dziekanowi lub

i wydawanie opinii nt.
zarzutow dyskryminaciji,
zgodnie z zasadami
Procedury
Antydyskryminacyjnej —
formalnego postepowania
skargowego.

rozpatrywanie skarg o dyskryminacje
wydawanie opinii nt. zarzutéw
dyskryminacji

wiasciwemu kierownikowi jednostki.
Moze przekierowac sprawe do
CRSIK lub Komisiji
Antymobbingowe;.

Wspodtpracuje z Koordynatorem ds.
Przeciwdziatania Dyskryminacji
Réwnosciowych.

Koordynator_ka ds.
Przeciwdziatania
Dyskryminaciji

Przyjmowanie spraw

i przekazywanie ich do
rozpatrzenia Komisji
Antydyskryminacyjnej

przyjmowanie i badanie skarg w obszarze
dyskryminaciji

zbieranie danych na temat przejawow
dyskryminaciji

zbieranie informacji na temat dobrych
praktyk zwigzanych z przeciwdziataniem

Przekazuje sprawe do Komisji
Antydyskryminacyjne;.
Wspodtpracuje z Komisjg
Antydyskryminacyjng i Rzecznikiem
akademickim.

Moze podejmowac wspotprace z
CRSIK, BON, CPP i Klinikg Prawa.
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dyskryminaciji
nadzor nad obstugg administracyjng
Komisji Antydyskryminacyjne;j

Centrum Rozwigzywania
Sporow i Konfliktéw przy
Wydziale Prawa i
Administracji Uniwersytetu
Warszawskiego

Prowadzenie mediacji

prowadzenie mediacji (w tym rowniez
mediacji akademickich)

ksztatcenie w zakresie rozwigzywania
konfliktow, mediacji negocjaciji i innych
metod ADR

promowanie idei alternatywnych metod
rozwigzywania sporow.

Wspodtpracuje z Rzecznikiem

akademickim, Koordynatorem ds.

réwnosciowych, Komisjg
Antydyskryminacyjng,

Koordynatorem ds. przeciwdziatania

mobbingowi, Komisjg
Antymobbingowa, Komisjg ds.
rownosci.

PION ROWNOSCIOWY - ksztattowanie i realizacja polityk réwnosciowych na uczelni, dziatalno$é edukacyjna i badawcza

Nazwa podmiotu

Glowne zatozenia
dziatalnosci

Zakres zadan wpisanych w cele instytucji

Powigzania miedzy organami

Gtéwny Specjalista_
Gtowna Specijalistka ds.
réwnouprawnienia

Wdrazanie systemowych
rozwigzan rownosciowych.

zajmuje sie politykg antydyskryminacyjna,
rownym traktowaniem i réznorodnoscig
prowadzi nadzér nad realizacjg Planu
Réwnosci Pici dla UW oraz jest
odpowiedzialny za projektowanie
kolejnego Planu

monitoruje potrzeby wprowadzenia
nowych procedur z zakresu rownosci
(gender mainstreaming)

w funkcjonowaniu uczelni oraz tworzy te
procedury przy wspotpracy pozostatych
organow rownosciowych

promuje i upowszechnia problematyke

Wspotpracuje z Rzecznikiem
akademickim,

Komisjg Antydyskryminacyjng (jako
Koordynator ds. Przeciwdziatania

Dyskryminacji) Komisjg ds.
Roéwnosci, Petnomocnikami ds.
réwnosci w jednostkach

organizacyjnych, Peinomocnikiem
ds. rodziny, osobami zajmujgcymi

sie organizacjg zaje¢
réwnosciowych dla studentéw
i szkolen réwnosciowych dla
pracownikéw

35




réwnego traktowania, standardéw
antydyskryminacyjnych

wdraza systemowe rozwigzania
rownosciowe.
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 pfci i innych cech,
ktére sg podstawg do nieréwnego

i niesprawiedliwego traktowania -

w poszczegolnych dziataniach UW,
przewidziane w Planie Rowno$ci Pici dla
uw

Komisja ds. Rownosci

Dziatania doradcze,
opiniodawcze, promowanie
nowych rozwigzan w
obszarze réwnosciowym.

zajmuje sie politykg antydyskryminacyjna,
rownym traktowaniem i réznorodnoscig
promuje i upowszechnia problematyke
réwnego traktowania, standardéw
antydyskryminacyjnych

rekomenduje systemowe rozwigzania
rownosciowe i antydyskryminacyjne.
opiniuje nowe rozwigzania prawne pod
katem réownosci, réznorodnosci i
niedyskryminaciji.

Wspodtpracuje z Rzecznikiem
Akademickim, Specjalistg ds.
réwnouprawnienia/koordynatorem
ds. rownosciowych, Komisjg
Antydyskryminacyjng, CRSiK, BON,
CPP i Klinikg Prawa.
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Obserwatorium Roéwnosci

Zintegrowane dziatania
badawcze w zakresie
réwnosci i przeciwdziatania
dyskryminacji na UW.
Dziatania doradcze

w zakresie kwestii
zwigzanych z tgczeniem
pracy i nauki

z obowigzkami rodzinnymi

Zespot badawczy, ktéry we wspotpracy
z Pracownig Ewaluacji Jakosci
Ksztatcenia oraz Biurem Wspomagania
Rozwoju UW realizuje dziatania
badawcze zwigzane z monitorowaniem
réwnosci i wdrazania polityk
rownosciowych na Uniwersytecie
Warszawskim.

Zespot wykorzysta m.in. metodologie

i wyniki badan prowadzonych na potrzeby
stworzenia Planu Rownosci Pici dla UW.
Zespot stworzy repozytorium badan na
temat dobrych praktyk zwigzanych

Z rownoscig i roznorodnoscig oraz
wspieraniem grup niedoreprezentowanych.
Zajmie sie monitorowaniem zmian, ktére
zaszty na Uniwersytecie Warszawskim
w zwigzku z wprowadzeniem Planu
Réwnosci Pici dla UW by wypracowac
narzedzia ewaluacji Planu.

Wypracuje system zbierania statystyk

z uwzglednieniem pici z biur
uniwersyteckich.

Bedzie réwniez prowadzi¢ cykliczne
badania na temat doswiadczen réwnego
traktowania oraz probleméw w osigganiu
rownosci i poszanowania dla
réznorodnosci, takich jak dyskryminacja
ze wzgledu na rézne przestanki,
molestowanie seksualne, i problemy

w tgczeniu pracy z zyciem rodzinnym.

37




Petnomocnik_Petnomocnic
zka ds. Rodziny

Upowszechnianie
informacji o dostepnych na
UW rozwigzaniach
prawnych i organizacyjnych
przystugujgcych rodzicom.

Zajmuje sie realizacjg Celu 4 ,Utatwienie
taczenia pracy z zyciem rodzinnym”.

W swojej dziatalno$ci wykorzystuje
dotychczasowe doswiadczenia
uniwersyteckie, takie jak ztobek na
Kampusie Srodmiescie czy projekt
»,Rodzic na UW” realizowany z Budzetu
Partycypacyjnego.

W swojej dziatalnosci uwzglednia
réznorodnos¢ obowigzkow rodzinnych

i opiekunczych — zaréwno opieke nad
dzie¢mi, jak i nad innymi cztonkami
rodziny, w tym wymagajgcymi opieki
wspotmatzonkami, partnerami w zwigzku
nieformalnym czy starszymi rodzicami.
Petnomocnik_petnomocniczka ds.
rodziny uwzglednia réznorodnosé 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 wyjazdoéw na
stypendium zagraniczne (w tym
wyjazdéw z rodzing).
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STRUKTURY W WYDZIALACH | INNYCH JEDNOSTKACH ORGANIZACYJNYCH

Nazwa podmiotu

Glowne zatozenia dziatlalnosci

Zakres zadan wpisanych w cele instytucji

Petnomocnicy_Pethomocniczki
ds. réwnosci w jednostkach
organizacyjnych

bycie pierwszym punktem
kontaktowym i konsultacyjnym
w zakresie upowszechniania
dobrych praktyk, dbania

0 rownosciowg atmosfere

w jednostce, przeciwdziatania
dyskryminaciji, molestowaniu
seksualnemu, mobbingowi,
mowie nienawisci.

Kazda

jednostka organizacyjna (wydziat, moze by¢ tez instytut

w zaleznosci od specyfiki) moze powota¢ petnomocniczke lub petnomocnika
ds. rownosci.
Zadania petnomocniczek i petnomocnikéw ds. rownosci:

wspotpracujg z wtadzami jednostki oraz Rzeczniczkg akademickg ds.
studenckich i pracowniczych i Gtéwng Specjalistkg ds.
rownouprawnienia w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji i in. oraz
ksztattowania atmosfery réwnosci i poszanowania dla r6znorodnoéci,
dbania o réownosciowg atmosfere w zyciu codziennym wydziatu,

co roku przekazujg studentkom i pracownikom na poczgtku roku
akademickiego informacje o systemie wsparcia na wydziale oraz na
uniwersytecie oraz informacje o kursach i szkoleniach réwnosciowych,
zbierajg informacje na temat dobrych praktyk rownosciowych w
jednostce, informacje o badaniach oraz statystykach i przekazujg je do
Gtéwnego Specjalisty ds. Rownouprawnienia na UW i Rzeczniczki
akademickiej ds. studenckich i pracowniczych,

upowszechniajg dobre praktyki na wydziale,

upowszechniajg uniwersyteckie dziatania réwnosciowe i zblizone

(np. antymobbingowe) na poziomie jednostki,

sg punktem konsultacyjnym i kontaktowym w sprawach dyskryminacji
w jednostce organizacyjne;j,

wspotpracujg z Gtdwng Specijalistg ds. Rdwnouprawnienia oraz

z Rzecznikiem akademickim ds. studenckich i pracowniczych
(ombudsmanem,
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- uczestniczg w szkoleniach i uniwersyteckich sieciach kontaktéw
z swoimi odpowiednikami w innych jednostkach. Dziatania sieci sg
koordynowane przez Rzeczniczke Akademickg i Gtéwng Specjalistke
ds. Réwnouprawnienia na UW.
Informacje na temat petnomocnikéw zamieszczane sg na stronie jednostek
wraz z krétkim opisem zadan. Petna lista petnomocnikéw znajduje sie na
stronie internetowej rownowazni.uw.edu.pl
Jest to funkcja sprawowana wedtug tych samych zasad co inni
petnomocnicy czy koordynatorzy na wydziale/ w instytucie.
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