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Plan rownosci pici dla Uniwersytetu Warszawskiego oraz plan dziatan rownosciowych na lata
2020 - 2023 (zwany dalej Planem) - wprowadzony Zarzqdzeniem nr 194 Rektora Uniwersytetu
Warszawskiego z dnia 27 sierpnia 2020 r. w sprawie ,, Planu rownosci pici dla Uniwersytetu
Warszawskiego oraz planu dziatan rownosciowych na lata 2020 -2023” - to pierwszy
kompleksowy dokument strategiczny uczelni poswigcony kwestii rownosci plci i szeroko
rozumianej réznorodnos$ci. Plan zostal opracowany z mysla o catej spotecznosci akademickiej
- obejmujac zardwno osoby zatrudnione, jak i studiujace oraz realizujgce ksztalcenie w ramach
szkot doktorskich oraz studidow doktoranckich. Jego nadrzednym celem byto stworzenie ram
instytucjonalnych i rozwigzan prawnych oraz wdrozenie praktycznych dziatan sprzyjajacych
budowaniu $rodowiska uniwersyteckiego opartego na poszanowaniu zasady réwnego
traktowania, otwartego na roznorodno$¢, wolnego od przejawdw dyskryminacji oraz
zapewniajacego kazdej osobie bezpieczenstwo, godnos¢ i warunki do swobodnego rozwoju

naukowego i zawodowego.

Plan zostal zaprojektowany jako rozwinigcie zapisOw zawartych w dokumencie Strategia
rozwoju zasobow ludzkich uwzgledniajaca zasady Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu
Postepowania przy rekrutacji pracownikdéw naukowych 2015-2019. Dokument ten zintegrowat
dotychczas realizowane dziatania uczelni w obszarze polityki rownosciowej z nowymi
inicjatywami, odpowiadajacymi na aktualne potrzeby spolecznosci akademickiej. Strategia ta
wigze si¢ rowniez z uzyskaniem przez Uniwersytet Warszawski (UW) wyroznienia HR

Excellence in Research, przyznawanego przez Komisj¢ Europejska.

W toku prac nad Planem przyjeto zalozenie, ze réwno$¢ i réznorodno$¢ sa wartosciami
sprzyjajacymi rozwojowi nauki oraz stanowig integralny element spotecznej misji uczelni, jaka
jest zapewnienie rownego dostgpu do wiedzy i mozliwosci rozwoju. Punkt wyjscia dla
konstrukcji Planu stanowity dobre praktyki z zakresu polityk rownosciowych oraz potrzeba ich
skuteczniejszego upowszechniania w ramach wspolnoty akademickiej, m.in. poprzez poprawe

komunikacji wewnetrznej i systemowe dziatania wczesnego reagowania.

Na podstawie przeprowadzonych w UW w latach 2018-2019 badan i konsultacji stwierdzono,
7ze czg$¢ czlonkow 1 cztonkin spolecznosci UW napotyka na bariery w dostepie do
réwnosciowych warunkow funkcjonowania i rozwoju akademickiego. Bariery te przybieraja
rézne formy i stanowig istotne ograniczenie dla pelnego wykorzystania potencjalu kadry
naukowej i dydaktycznej, a w szerszej perspektywie - dla rozwoju instytucjonalnego

Uniwersytetu Warszawskiego oraz jakosci polskiej nauki. Diagnoza sytuacji wewnetrznej UW
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w zakresie rownos$ci objeta analize danych statystycznych dotyczacych zatrudnienia, stanowisk
kierowniczych, awanséw, struktur organizacyjnych oraz przeglad obowiazujacych przepisow i
praktyk uczelnianych. Wnioski z diagnozy ujawnily wystepowanie barier strukturalnych i
organizacyjnych w obszarze rdéwnosci pilci oraz potrzebg systematycznych dziatan

antydyskryminacyjnych.

Zatozenia Planu Rownosci Pici Uniwersytetu Warszawskiego opieraty si¢ na holistycznym
podejsciu  do problematyki roéwnosciowej, uwzgledniajgcym roznorodne aspekty
funkcjonowania uczelni oraz konieczno$¢ budowania trwatych struktur wspierajacych rownos¢
i roznorodno$¢. Plan obejmowat dziatania nie tylko w obszarze przeciwdzialania dyskryminacji
ze wzgledu na pte¢, lecz rowniez odnosit si¢ do sytuacji innych grup narazonych na
wykluczenie - w tym os6b z niepetnosprawnosciami, 0oséb LGBTQ+, 0sob z obowigzkami
opiekunczymi oraz cudzoziemcoéw i cudzoziemek. W wyniku przeprowadzonych badan
ilosciowych, jakosciowych, analiz dokumentow i konsultacji opracowano Plan oparty na pigciu
celach strategicznych. Kazdy z celow zostal zoperacjonalizowany poprzez wskazanie
konkretnych grup docelowych, katalogu dziatan, wskaznikéw stuzacych monitorowaniu
postepow oraz jednostek organizacyjnych odpowiedzialnych za ich realizacj¢. Plan

przewidywat realizacj¢ r6znorodnych dziatan, obejmujacych m.in.:

e upowszechnienie wiedzy na temat rownosci, roznorodnosci i przeciwdzialania
dyskryminaciji,

e promowanie i nagtasnianie juz istniejacych przykladow i rozwigzan z zakresu
wzmacniania rOwnosci 1 roznorodnosci,

e przeciwdzialanie stereotypom wptywajacym na rekrutacje, rozwdj karier oraz
wizerunek uczelni i nauki,

» wsparcie dla kobiet na wszystkich etapach kariery, ze szczegdlnym uwzglednieniem
kariery naukowej po doktoracie,

e wsparcie tgczenia pracy z zyciem rodzinnym, ze szczegdlnym uwzglednieniem

obowiagzkow opiekunczych.

W Planie okreslono pieé celow strategicznych, ktorych realizacja miata prowadzi¢ do trwatych
zmian w polityce rownosciowej uczelni. Cele te majg zarowno wymiar prawno-instytucjonalny

- poprzez wplyw na procedury i struktury organizacyjne - jak i §wiadomosciowy - poprzez



oddziatywanie na postawy 1 kulture organizacyjng wspdlnoty akademickiej. Cele zostaty

okreslone nastepujaco:

o CEL 1. Zwigkszanie swiadomosci wagi zagadnien rownos$ciowych oraz wzmocnienie
pozytywnych postaw wobec roznorodnosci.

o CEL 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.

e CEL 3. Zwickszenie rownowagi ptci w rekrutacji pracownic i pracownikéw oraz w
szkotach doktorskich.

o CEL 4. Utatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym.

e CEL 5. Zwigkszenie zrOwnowazonej reprezentacji ptci w: przewodniczeniu w
komisjach wydziatlowych, uczelnianych, w kadrze zarzadczej, w zespotach
eksperckich i recenzenckich oraz przewodniczeniu wydarzeniom naukowym i

popularyzatorskim.

Realizacja powyzszych zalozen miala na celu wprowadzenie rozwigzan systemowych
sprzyjajacych peliejszemu wdrazaniu zasady rownego traktowania W uczelni. Oczekiwane
efekty dotyczyly zmiany praktyk instytucjonalnych, tworzenia nowych procedur oraz poprawy
warunkOow pracy 1 rozwoju naukowego - zard0wno w obszarze dzialalnosci badawczej,
dydaktycznej, jak i administracyjnej. Zatozono, ze cele te sg ze soba wzajemnie powigzane i
wzmacniajg si¢ nawzajem, co pozwala na osiaggniecie efektu synergii w dziataniach na rzecz
rownosci. Zostaly one sformutowane w duchu motta polityki rownosciowej Uniwersytetu

Warszawskiego: ,,wszyscy jesteSmy rownowazni”.

Ewaluacja - zatozenia

Zgodnie z pierwotnymi zatozeniami, Plan zaktadat ewaluacj¢ po dwoch latach - tj. w 2022
roku. W wyniku pandemii oraz wojny w Ukrainie zmianie ulegl harmonogram dziatan i w
miejsce ewaluacji przygotowywane byly przez caty okres realizacji Planu roczne raporty z
postepOw jego wdrazania. Raporty byly publikowane na stronie www.rownowazni.uw.edu.pl i
sa dostepne publicznie. W pierwszym roku funkcjonowania Planu opracowano tzw. ,,mape
drogowg” - narzedzie planistyczne zawierajace liste dziatan, ktére mozna bylo wdrozy¢ w
ramach obowigzujacych procedur, a takze zestaw inicjatyw wymagajacych dodatkowych
zasobow 1 harmonogramu. Na potrzeby biezacego monitorowania przygotowywano coroczne

raporty z realizacji, ktore dokumentowaly zrealizowane dzialania, napotkane bariery oraz



zmiany w harmonogramie. Z uwagi na wplyw czynnikéw zewngetrznych - w szczegolnosci
pandemii COVID -19 i wojny w Ukrainie - cz¢s¢ dziatan rozpoczeto z opodznieniem. W zwigzku
z tym okres obowigzywania Planu zostat wydtuzony do konca 2024 roku, a niniejsza ewaluacja
obejmuje takze dodatkowy rok wdrazania, co pozwala na pehniejsze ujecie efektéw oraz lepsze
przygotowanie kolejnej odstony strategii rownosciowej w UW. Ewaluacja Planu ma charakter

podsumowujacy i strategiczny. Jej cele obejmuja:

ocen¢ zgodnosci realizacji Planu z jego zatozeniami,

identyfikacj¢ dziatan, ktore przyniosty trwate rezultaty,

wskazanie napotkanych barier,

o sformutowanie rekomendacji na kolejne lata.

Przyjeta metodologia obejmuje analize dokumentéw (regulaminéw, raportow, danych
jednostkowych), wyniki badan jakosciowych i ilosciowych prowadzonych w spotecznos$ci
UW!. Ewaluacja dotyczy pieciu celéw strategicznych Planu a ponadto zostata rozszerzona o

perspektywe horyzontalng, uwzgledniajaca kluczowe obszary funkcjonowania uczelni:

« Wymiar instytucjonalny - procedury, akty prawne, struktury organizacyjne, ktore
determinuja sposob podejmowania decyzji oraz wdrazania dziatan wspierajacych
rownosc;

« Dane i monitoring - zakres i systematyczno$¢ gromadzenia danych, z uwzglednieniem
réznic mi¢dzy jednostkami;

o Rekrutacja i rozwdj zawodowy - dziatania wspierajace kobiety, mechanizmy
awansowe, mentoring i szkolenia;

e Kultura organizacyjna i przeciwdziatanie dyskryminacji - poziom swiadomosci,
dziatania prewencyjne, dostgpnos¢ procedur i wsparcia;

e (Godzenie zycia zawodowego z rodzinnym i prywatnym - wdrozone rozwigzania,

potrzeby pracownikow, ocena skutecznos$ci dziatan.

Efektem ewaluacji jest niniejszy raport koncowy zawierajacy podsumowanie stopnia realizacji
celow Panu, identyfikacje kluczowych wyzwan, przeglad dobrych praktyk oraz rekomendacje
dotyczace kolejnej edycji Planu.

1 Rownos¢ 2019, Roéwnos¢ 2024, By¢ Rodzicem w UW



Wymiar instytucjonalny

1. Akty prawne i dokumenty operacyjne dotyczgce rownosci i
réoznorodnosci

Podstawe formalng dzialan réwnosciowych w Uniwersytecie Warszawskim stanowig akty
prawne oraz dokumenty strategiczne i operacyjne wdrazane w ostatnich latach w odpowiedzi
na potrzebe systemowego przeciwdziatania nierdéwnemu traktowaniu 1 wspierania

roéznorodnosci.

Statut Uniwersytetu Warszawskiego

Zasady rownego traktowania W UW s3 ujete w § 3 Statutu UW. Zgodnie z jego zapisami:

e ust. 4 wskazuje, ze konstytucyjna zasada rownego traktowania wszystkich cztonkow
wspolnoty Uniwersytetu stanowi fundament jego dziatalnosci. Uniwersytet wspiera
r6znorodno$¢ i przeciwdziata dyskryminacji;

e ust. 5 zobowigzuje uczelni¢ do wdrazania najwyzszych standardow etycznych i

kierowania si¢ zasadami Europejskiej Karty Naukowca.

Przeglad kluczowych dokumentdéw o charakterze strategicznym i operacyjnym, ktére stanowia
instytucjonalne podstawy dziatah na rzecz rowno$ci i1 réznorodnosci w Uniwersytecie
Warszawskim, obejmuje réwniez akty wewngtrzne i programy o istotnym znaczeniu dla
rozwoju kultury rownosciowej oraz wspierania roznorodnosci w $srodowisku akademickim
UW. Dokumenty te definiujg cele 1 zasady polityki rownosciowej uczelni oraz dostarczajg ram
dla konkretnych dzialan wspierajacych inkluzywnos¢ 1 przeciwdziatanie dyskryminacii,

dlatego warto wskaza¢ najwazniejsze z nich:

1. Strategia rozwoju zasobow ludzkich w Uniwersytecie Warszawskim uwzgledniajgca
zasady Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu Postgpowania przy rekrutacji
pracownikow naukowych oraz Analiza wewnetrzna i plan dziatania na lata 2015-2019
(THE HUMAN RESOURCES STRATEGY FOR RESEARCHERS (HRS4R) AT
THE UNIVERSITY OF WARSAW WITH RESPECT OF THE PRINCIPLES OF THE
EUROPEAN CHARTER FOR RESEARCHERS AND THE CODE OF CONDUCT
FOR THE RECRUITMENT OF RESEARCHERS - ACTION PLAN FOR 2015-2019).


http://www.uw.edu.pl/wp-content/uploads/2016/06/strategia-rozwoju-zasobow-ludzkich-oraz-analiza-wewnetrzna-i-plan-dzialania.pdf
http://www.uw.edu.pl/wp-content/uploads/2016/06/strategia-rozwoju-zasobow-ludzkich-oraz-analiza-wewnetrzna-i-plan-dzialania.pdf
http://www.uw.edu.pl/wp-content/uploads/2016/06/strategia-rozwoju-zasobow-ludzkich-oraz-analiza-wewnetrzna-i-plan-dzialania.pdf

2. HR Excellence in Research - Ocena okresowa wraz z Planem Dziatania na lata 2022-
2027 (odnowienie wyréznienia HR Excellence in Research, luty 2022).

3. Strategia Uniwersytetu Warszawskiego na lata 2023-2032 przyjeta Uchwatg Nr 299
Senatu Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 29 czerwca 2023 r. w sprawie przyjecia
Strategii Uniwersytetu Warszawskiego na lata 2023-2032.

4. Program ,,Inicjatywa Doskonatosci - Uczelnia Badawcza (2020-2026) ” - program
MNiSW, ktory daje UW mozliwos¢ podniesienia poziomu jako$ci dziatalnosci
naukowej 1 poziomu jakosci ksztalcenia, oraz, w konsekwencji, podniesienia
mi¢dzynarodowego znaczenia dziatalnosci uczelni.

5. Plan Rownosci Plci - Gender Equality Plan - gtowny dokument strategiczny przyjety
Zarzqdzeniem Nr 194 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 27 sierpnia 2020 r.
w sprawie ,, Planu rownosci pici dla Uniwersytetu Warszawskiego oraz planu dziatan
rownosciowych na lata 2020 -2023”, okreslajacy cele i dziatania na lata 2020-2023.

6. Zarzqdzenie Nr 87 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 12 czerwca 2023 r. w
sprawie zmiany zarzqdzenia nr 194 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 27
sierpnia 2020 r. w sprawie ,, Planu rownosci ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego
oraz planu dziatan rownosciowych na lata 2020-2023 " przedtuzajace realizacj¢ Planu

do 2024 roku.

Kluczowe dokumenty operacyjne

W realizacji polityki rownos$ciowej Uniwersytetu Warszawskiego kluczowa rolg odgrywaja dokumenty
operacyjne, ktore precyzuja zasady, procedury oraz narzedzia wspierajace réwne traktowanie i
przeciwdziatanie dyskryminacji. Dokumenty te okreslaja standardy postepowania, wspieraja rozwdj
kultury réwnosciowej oraz dostarczajg spotecznos$ci akademickiej konkretnych narzedzi i wytycznych,
dzieki ktorym mozliwe jest skuteczne przeciwdziatanie wszelkim formom nieréwnego traktowania. Do
najwazniejszych z nich nalezg:

1. Zarzqdzenie Nr 21 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 28 lutego 2024 r. w
sprawie polityki przeciwdziatania nierownemu traktowaniu, dyskryminacji,
mobbingowi i innym zachowaniom niepozgdanym w Uniwersytecie Warszawskim, akt
reguluje aktualng polityke przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i innym
zachowaniom niepozadanym, zastepujac wczesniejszg Procedurg antymobbingowa z

2018 roku oraz Procedurg antydyskryminacyjng z 2020 r.



2. Poradnik antydyskryminacyjny dla osob studiujgcych i zatrudnionych na
Uniwersytecie Warszawskim (Anti -discrimination Guidebook) - materiat
informacyjny o rodzajach dyskryminacji oraz dostepnych formach wsparcia.

3. Rekomendacje dotyczace jezyka niedyskryminujgcego na Uniwersytecie
Warszawskim - dokument wspierajacy ksztaltowanie komunikacji zgodnej z zasadami

réwnosci 1 inkluzywnosci.

2. Ramy instytucjonalne

Skuteczna realizacja polityki rownosciowej w UW wymaga nie tylko jasno zdefiniowanych
celow 1 dzialan, ale rowniez odpowiednio skonstruowanych ram instytucjonalnych. Struktury
organizacyjne, procedury oraz przypisane funkcje peilnia kluczowa role¢ w zapewnieniu
spojnosci, trwatosci 1 skutecznos$ci w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji, promowania
réwnosci i wspierania roznorodnosci. Realizacja Planu w Uniwersytecie Warszawskim opiera
si¢ na konkretnych strukturach instytucjonalnych, ktore wspieraja wdrazanie dziatan

rownosciowych i przeciwdziatanie dyskryminacji. Gtowne podmioty to:

— Zesp6l Réwnosciowy (Glowna specjalistka ds. rownouprawnienia na UW, Glowna
specjalistka ds. badan 1 edukacji rowno$ciowej oraz Specjalistka ds. zajeé
réwnosciowych) - 0soby koordynujgce dziatania rownosciowe, odpowiedzialne m.in.
za tworzenie i monitorowanie polityk réwnosciowych oraz szkolenia;

— Zespol Rzeczniczki Akademickiej ds. studenckich i pracowniczych (Ombudsman)-
Rzeczniczka Akademicka to niezalezna i neutralna osoba, do ktorej studenci i
pracownicy moga zglaszac si¢ poufnie 1 nieformalnie z problemami dotyczacymi
uczelni. Wspiera w rozwigzywaniu konfliktow, dba o sprawiedliwe traktowanie
cztonkow spotecznosei akademickiej; odpowiada za dziatania naprawcze w ramach
nieformalnej §ciezki postgpowania. Przyjmuje zgloszenia, wspiera osoby
pokrzywdzone, prowadzi mediacje;

— Komisja ds. nierownego traktowania i dyskryminacji (do 2024 r. funkcjonujaca
pod nazwa Komisji ds. przeciwdziatania dyskryminacji) - do zadan Komisji nalezy
rozpatrywanie zgloszen w zakresie nierownego traktowania i dyskryminacji, w tym

molestowania i molestowania seksualnego;



— Komisja ds. mobbingu i innych zachowan niepozadanych (do 2024 r.
funkcjonujaca pod nazwa Komisji ds. przeciwdziatania mobbingowi)- do zadan
Komisji nalezy rozpatrywania zgloszen w zakresie mobbingu i innych zachowan
niepozadanych;

— Zespol Koordynatoréw_ek ds. przeciwdzialania nierownemu traktowaniu,
dyskryminacji, mobbingowi oraz innym zachowaniom niepozadanym - zajmuje
si¢ przyjmowaniem i oceng zgloszen, przekazywaniem spraw do wlasciwej Komisji,
gromadzeniem danych i dobrych praktyk, wspotpraca z podmiotami uczelnianymi
oraz inicjowaniem dzialan prewencyjnych i1 edukacyjnych,;

— Pelnomocnicy_czki ds. rownosci w jednostkach organizacyjnych (wydzialy i szkoty
doktorskie)- do zadan pelnomocnikoéw_czek nalezy informowanie o dostgpnych w
UW procedurach oraz instytucjach majacych na celu przeciwdziatanie nierownemu
traktowaniu, dyskryminacji, w tym molestowaniu i molestowaniu seksualnemu,
mobbingowi oraz innym zachowaniom niepozadanym,

— Pelmomocniczka Rektora ds. polityki przeciwdzialania dyskryminacji i
molestowaniu seksualnemu (powotana na kadencjg¢ 2020-2024);

— Pelnomocniczka Rektora ds. rownego traktowania (powotana na kadencj¢ 2024 -
2028) - reprezentuje Rektora w sprawach zwigzanych z rownoscig oraz wspotpracuje z
komisjami, koordynatorami i pelnomocnikami dziatajacymi na rzecz przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi na UW;

— Pelmomocnik Rektora ds. r6znorodnosci kulturowej (powotany na kadencje 2024 -
2028);

— Obserwatorium Réwnosci - jednostka zajmujaca si¢ zbieraniem danych dotyczacych
réwnosci, prowadzeniem analiz, ewaluacji oraz publikacja wynikow na stronie

rownowazni.uw.edu.pl (w trakcie konstytuowania);

Wsparcie systemowe zapewniajg takze m.in.:

— Centrum Pomocy Psychologicznej UW - oferuje wsparcie studentom_kom,
doktorantom_tkom i pracownikom_com w sytuacjach kryzysowych. Udziela
pomocy w formie konsultacji, psychoterapii indywidualnej i grupowej,
interwencji, warsztatow i dziatan psychoedukacyjnych. Pomoc $wiadczona jest

zgodnie z zasadami etyki zawodowej i z zachowaniem tajemnicy;
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— Biuro ds. Os6b z Niepelnosprawnosciami - celem jest zapewnienie dostepnosci
Uczelni dla catej spoteczno$ci akademickiej;

— Centrum Rozwigzywania Sporow i Konfliktow przy WPiA - promuje kulturg
polubownego rozwigzywania sporow i konfliktow oraz rozwija mediacje;

— Kilinika Prawa Uniwersytetu Warszawskiego przy WPIA - udziela bezptatnych
porad prawnych osobom w trudnej sytuacji materialnej. Pomoc $wiadczg
studenci_ki pod opieka doswiadczonych koordynatorow_ek.

— Welcome Point - udziela informacji i wsparcia zagranicznym studentom_kom,
pracownikom_com i gosciom UW. Pomaga w sprawach zwigzanych ze studiami,
zyciem codziennym i adaptacja w Polsce, wspolpracujac z innymi jednostkami

uczelni.

Struktury na wydziatach - organizacja 1 dziatania lokalne

Na poziomie jednostek organizacyjnych UW funkcjonujg struktury wspierajace realizacje
polityki réwno$ciowej 1 przeciwdzialanie naduzyciom. Ich obecno$¢ wzmacnia dziatania
podejmowane na szczeblu centralnym i umozliwia skuteczne reagowanie na lokalne potrzeby

spotecznosci akademickiej. Do kluczowych elementoéw tej struktury naleza:

e Samorzad studencki i doktorancki - zaangazowany w dzialania rowno$ciowe (m.in.
poprzez udzial w szkoleniach 1 promocje idei roznorodnosci);

o Kota naukowe 1 inicjatywy oddolne - odgrywajg istotng rolg w upowszechnianiu
wiedzy 1 organizowaniu wydarzen w obszarze roéwnosci 1 roznorodnosci (np. Queer

UW).

Uwarunkowania instytucjonalne w Uniwersytecie Warszawskim w zakresie réwnosci i
przeciwdziatania dyskryminacji opieraja si¢ na silnie rozwinigtych strukturach, wspieranych
przez dzialania edukacyjne, proceduralne oraz monitoringowe. Kluczowe znaczenie ma
rowniez rozbudowa struktur wydzialowych, ktére zapewniajg wdrazanie polityki rownosciowe]
w miejscu codziennej pracy i nauki. W okresie obowigzywania Planu znaczaco wzmocniono
struktury rownos$ciowe na poziomie jednostek organizacyjnych UW. Szczegdlne znaczenie
miato wprowadzenie obowigzku powolywania pelnomocnikéw_czek ds. réownosci na
wydziatach oraz w szkotach doktorskich, a takze stworzenie mozliwosci ich powotywania w
innych jednostkach uczelni. Dziatanie to przetozyto si¢ na systematyczny wzrost liczby oséb

petnigcych te funkcje - obecnie 32 petnomocnikow i pelnomocniczek dziata w 29 jednostkach.
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Osoby te pelniag wazng role w realizacji polityki réwnosciowej w swoich $rodowiskach
lokalnych, stanowigc istotne ogniwo w sieci wsparcia i reagowania na sytuacje niepozadane.
Pelnomocnicy i pelnomocniczki sg cyklicznie szkoleni, otrzymuja materiaty informacyjno-
edukacyjne, a w dalszym etapie planowane jest uruchomienie dodatkowych form wsparcia,
takich jak interwizje czy superrewizje, umozliwiajgce wymian¢ doswiadczen 1 rozwoj

kompetencji.

Efektywnos¢ tych mechanizméw powinna by¢ przedmiotem regularnej ewaluacji w oparciu o
dane zbierane i analizowane przez Obserwatorium Roéwnosci oraz analizy skuteczno$ci
interwencji. Wigkszos$¢ instytucji pomocowych oraz opisy procedur i postepowan opisane sa

na stronie www.rownowazni.uw.edu.pl.

Procedury zgtaszania skarg

W Uniwersytecie Warszawskim funkcjonuja dwie $ciezki reagowania na przypadki

nierownego traktowania:

Formalna §ciezka

Formalne postgpowanie skargowe oparte na procedurze opisanej W Zarzgdzeniu Nr 21 Rektora
Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 28 lutego 2024 r. w sprawie polityki przeciwdzialania
nierownemu traktowaniu, dyskryminacji, mobbingowi i innym zachowaniom niepozgdanym w
Uniwersytecie Warszawskim. Zgloszenia moga sktada¢ osoby dotknigte naruszeniem,
wylacznie osobiscie (nie anonimowo), jesli zdarzenie dotyczy osoby nalezacej do spotecznosci
UW 1 miato miejsce w ciggu 3 lat od wystapienia zdarzenia. Skarge sktada si¢ do Zespotu
Koordynatorek, ktore badajg zasadno$¢ zgloszenia i - jesli zachodza podstawy - kieruja sprawe
do odpowiedniej Komisji. W ramach Komisji (ds. nierdownego traktowania i dyskryminacji lub
ds. mobbingu i innych zachowan niepozadanych) powotywany zostaje Zespot Opiniujacy,
ktory prowadzi postegpowanie wyjasniajace. W razie potwierdzenia naruszen Komisje
rekomenduja $rodki naprawcze - wobec sprawcy (np. szkolenie, rozwigzanie umowy) i osoby
poszkodowanej (np. wsparcie psychologiczne, zmiana promotora). Rektor podejmuje

ostateczne decyzje wykonawcze w ciggu miesigca od otrzymania opinii Komisji.

Nieformalna Sciezka

Nieformalne postgpowanie naprawcze prowadzone przez Zesp6l Rzeczniczki Akademickiej

Uniwersytetu Warszawskiego stuzy rozwigzywaniu konfliktéw i1 sytuacji problemowych w
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srodowisku akademickim - bez uruchamiania formalnych procedur. Dotyczy spraw takich jak:
napigcia w relacjach pracowniczych, studenckich czy doktoranckich, poczucie
niesprawiedliwego lub nieréwnego traktowania, naruszenia procedur czy komunikacji.
Dzialania opierajg si¢ na zasadach: poufnosci, bezstronnosci, niezaleznosci i nieformalnosci.
Mozliwe formy wsparcia to: konsultacje indywidualne, dziatania naprawcze czy skierowanie
sprawy do mediacji (za zgoda stron). Postepowanie ma charakter wspierajacy, oparty na dialogu
i szacunku, a jego celem jest budowanie bezpiecznego i1 sprawiedliwego $rodowiska

akademickiego.

Przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu

W ramach dzialan systemowych na rzecz przeciwdzialania molestowaniu seksualnemu
Uniwersytet Warszawski wdrozyt szereg uzupetniajacych si¢ inicjatyw o charakterze
edukacyjnym, informacyjnym i instytucjonalnym. Ich celem jest zaréwno zwigkszenie
swiadomosci spotecznosci akademickiej, jak 1 zapewnienie realnych narzedzi do reagowania
na przypadki naduzy¢ oraz budowanie bezpiecznego srodowiska pracy i nauki. Do kluczowych
dokumentow nalezg:

o Przeciwdzialanie molestowaniu seksualnemu na uczelni. Informator Uniwersytetu
Warszawskiego. (Guide to the prevention of sexual harassment) - przewodnik
poswiecony problematyce definicji, rozpoznawania i reagowania na molestowanie
seksualne.

o Kurs online Przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu na uczelni, skierowany
gtéwnie do osdb studiujacych, doktoryzujacych si¢ i pracujacych.

e Szkolenia stacjonarne, w tym m.in. dla rzecznikow dyscyplinarnych, cztonkow
komisji dyscyplinarnych, przedstawicieli i przedstawicielek samorzadu studenckiego
oraz pelnomocnikow ds. rowno$ci powotanych na wydziatach i w szkotach
doktorskich UW, po$wigcone standardom reagowania, wsparciu os6b

pokrzywdzonych oraz obowigzujacym procedurom uczelnianym.

Whnioski

Uniwersytet Warszawski posiada rozbudowany, wielopoziomowy system instytucjonalny
wspierajacy  dziatania na rzecz roéwnosci, przeciwdziatania dyskryminacji oraz
przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu. Obejmuje on zardwno struktury centralne - takie

jak: Gtéwna Specjalistka ds. ROwnouprawnienia, Obserwatorium Réwnosci (co prawda w fazie

13



konstutuowania), Komisje ds. przeciwdziatania nierownego traktowania i dyskryminacji oraz
mobbingowi i innym zachowaniom niepozadanym oraz Rzeczniczki Akademickiej - jak i
lokalne, w postaci pelnomocnikow i petnomocniczek ds. rowno$ci na wydziatach i w szkotach
doktorskich. Model ten stanowi przyktad dobrej praktyki i $wiadczy o silnym zaangazowaniu

uczelni w tworzenie bezpiecznego, otwartego i inkluzywnego srodowiska akademickiego.

Mocne strony:

— Kluczowa warto$cig jest obecno$¢ wyspecjalizowanych os6éb na stanowiskach
koordynujacych, odpowiedzialnych za spojno$¢ i wdrazanie polityki rownosciowe;.
Glowna Specjalistka ds. RoOwnouprawnienia, wspierana przez Giowng Specjalistke ds.
Badan i Edukacji Rownos$ciowej wraz ze Specjalistka ds. zajg¢ rownosciowych , czuwa nad
koordynacja dziatah w catej uczelni. Pozwala to nie tylko planowac i realizowa¢ dziatania
systemowe, lecz takze monitorowac ich przebieg na podstawie danych i badan;

— Funkcjonowanie Rzeczniczki Akademickiej oraz Zespotu Koordynatorek ds.
przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu, dyskryminacji, mobbingowi oraz innym
zachowaniom niepozadanym oferuje cztonkom spotecznosci UW realng, dostepng i
wielotorowa pomoc. Istnienie alternatywnych $ciezek - od nieformalnego wsparcia i
mediacji po formalne postgpowania - zwigksza szanse na szybkie i adekwatne reagowanie
na sytuacje problemowe;

— Istotng rolg¢ odgrywaja petnomocnicy_czki ds. rownosci na wydziatach i w szkotach
doktorskich - osoby te sa nie tylko tacznikiem migdzy centralnymi strukturami a lokalnymi
potrzebami, ale rowniez inicjatorami dziatan rownosciowych, ambasadorami_kami polityki
przeciwdziatania wykluczeniu oraz osobami pierwszego kontaktu dla o0sob

dos$wiadczajacych nieréwnosci.

Obszary wymagajace wzmocnienia i rozwoju:

— Wielos¢ instytucji 1 procedur, mimo ze zapewnia elastycznos¢, moze jednoczesnie budzi¢
dezorientacj¢. Rekomenduje si¢ uporzadkowanie systemu zgtaszania skarg i wnioskoéw oraz
czytelng prezentacje dostepnych kanatow wsparcia - np. w formie zintegrowanej platformy
informacyjnej 1 przejrzystej mapy procedur. Jasne okreslenie rol 1 kompetencji
poszczegdlnych organdéw zwiekszy poczucie bezpieczenstwa oraz gotowos¢ do korzystania

z mechanizméw pomocowych;
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— Sformalizowanie funkcjonowania Obserwatorium Rownosci, jako jednostki analityczno -
badawczej, ktora bedzie stanowié¢ cenny zasob wspierajacy podejmowanie decyzji opartych

na danych oraz umozliwiajacy formutowanie trafnych rekomendacji,

— Kluczowe jest zapewnienie regularnych, specjalistycznych szkolen dla osob petnigcych
funkcje zwigzane z przeciwdziataniem dyskryminacji i mobbingowi - 0s6b cztonkowskich
komisji, koordynatorow_ek, rzeczniczek koéw  oraz pelnomocnikéw_czek, nowych osob
zatrudnionych i studiujacych. Szkolenia te powinny obejmowac nie tylko podstawy prawne
1 proceduralne, lecz takze umiejetnosci migkkie, w tym rozpoznawanie mikroagresji,
reagowanie na sytuacje przemocy psychicznej, elementy mediacji i wsparcia

psychologicznego;

— Obcigzenie funkcjonalne kluczowych stanowisk (zwlaszcza Gtownej Specjalistki ds.
Rownouprawnienia oraz Rzeczniczki Akademickiej) wymaga monitorowania i
ewentualnego zwigkszenia zasobow osobowych, finansowych i lokalowych. Efektywne i
szybkie rozpatrywanie zgtoszen wymaga wsparcia administracyjnego oraz zabezpieczenia

odpowiedniego czasu pracy;

— Widrozenie zréznicowanej 1 partycypacyjnej polityki rownosciowe] wymaga silniejszego
wlaczenia przedstawicieli spotecznosci studenckiej 1 doktoranckiej - zarowno w dziatania
informacyjne (kampanie, szkolenia, debaty), jak i w projektowanie i konsultowanie
rozwigzan systemowych. Zwiekszenie roli samorzagdéw w dzialaniach réwnosciowych

pozwoli lepiej odpowiada¢ na specyficzne potrzeby cztonkdéw spotecznosci UW;

— Rekomenduje si¢ rozwinigcie mechanizméw standaryzujacych wdrazanie polityki
rownosciowej w jednostkach. Pomocne mogg by¢ tu: cykliczne spotkania sieci
pelnomocnikow_czek, systematyczna wymiana do$wiadczen i dobrych praktyk oraz
publikowanie raportdéw z realizacji dziatan lokalnych. Dodatkowo warto rozwazy¢
wdrozenie systemu wyr6znien dla wydziatow szczeg6lnie zaangazowanych w promowanie

rownosci 1 przeciwdziatanie wykluczeniu.

Podsumowujac, instytucjonalne fundamenty polityki réwnosciowej na UW sg solidne i dobrze
zaprojektowane. Ich dalszy rozwoj powinien i§¢ w kierunku konsolidacji i profesjonalizacji
dziatan, poglebiania edukacji wewnetrznej, a takze konsekwentnego upowszechniania
standardow i narzedzi rownosciowych na wszystkich poziomach i we wszystkich jednostkach

organizacyjnych UW. Takie podejscie zwigkszy skuteczno$¢ interwencji, wzmocni kulture
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otwartosci 1 wspdlodpowiedzialnosci oraz uczyni UW instytucjg realnie wspierajaca

roéznorodnosé.

CEL 1. Swiadomo$¢ wagi zagadnien réwnoéciowych oraz
wzmocnienie pozytywnych postaw wobec
roznorodnosci

Jednym z celow Planu bylo zwickszenie $wiadomos$ci zagadnien roéwnosciowych oraz
promowanie postaw otwartosci wobec roznorodnosci w catej wspolnocie akademickiej. Cel ten
od poczatku byt traktowany jako fundament pozostatych obszaréw dziatan, a jego realizacja
miata wspiera¢ wdrazanie kultury instytucjonalnej opartej na réwnosci, szacunku i wlaczeniu.
Dziatania podejmowane w ramach celu miaty charakter wielowymiarowy i objely edukacje,
rozwoj zasobow informacyjnych, tworzenie procedur, wzmacnianie struktur odpowiedzialnych
za kwestie rownosci oraz prowadzenie badan i diagnoz. Adresatami inicjatyw byli zar6wno
osoby pracujace (pion administracyjny, dydaktyczny, badawczy), jak i osoby studiujace,
doktoranci oraz kadra kierownicza. Wdrazanie dziatan w ramach tego celu to nie tylko proces
edukacyjny, to tez elementem glebszej zmiany kultury organizacyjnej Uniwersytetu

Warszawskiego.

Oferta edukacyjna i szkoleniowa

W ramach dziatan edukacyjnych w UW przygotowano i wdrozono wiele réznorodnych form
ksztatcenia w zakresie rOwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji. Znaczgco zostata rozwinigta
oferta edukacyjna w obszarze roéwnosci, roznorodnosci i przeciwdziatania molestowaniu
seksualnemu oraz nierownemu traktowaniu. Szkolenia kierowane byly zar6wno do osob
studiujgcych (w tym doktorantéw i doktorantek), jak i do osob zatrudnionych (nauczycieli
akademickich, pracownikéw administracji, kierownictwa jednostek). Wsrod proponowanych
form edukacyjnych znalazty si¢ m.in.:
e Kurs online ,,Kurs na Rownos¢” - (dostgpny w wersji polskiej, angielskiej i
ukrainskiej), obejmujacy podstawowe zagadnienia przeciwdziatania dyskryminacji i

promowania rownos$ci w srodowisku akademickim;
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e Kaurs online ,,Przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu na uczelni” (dostepny w
wersji polskiej i angielskiej)- omawiajacy formy molestowania, strategie reagowania i
dostepne na UW formy wsparcia;

o Kurs online ,,Mobbing w miejscu pracy - zapobieganie, rozpoznawanie i reagowanie”
- zorientowany na osoby zatrudnione (dostepny w wersji polskiej i angielskiej)-;

o Kurs online ,,Dyskryminacja, konformizm i op6r - historia i pami¢¢ getta tawkowego i
innych form wykluczen w murach uniwersytetoéw (dostepny w wersji polskiej dla oséb
studiujacych i1 doktoryzujacych sie¢).

o Warsztaty rozwijania postaw rownosciowych wsrod studentek i studentow UW;

e Szkolenie ,,Rozwijanie postaw rownosciowych - dzialania antydyskryminacyjne na
UW?”;Szkolenie ,,Jak postepowaé z osobami po doswiadczeniu przemocy seksualnej” -
szkolenia  dla  przedstawicieli_ek  samorzadu  studentéw,  wydziatowych
pelnomocnikow_czek ds. rownosci z ramienia osob studiujacych, rzeczniczek O6w
dyscyplinarnych UW, uczelnianych komisji dyscyplinarnych ds. pracownikow,

doktorantow i studentow UW.

Od 2022 roku oferta szkoleniowa byta systematycznie rozwijana - m.in. poprzez przygotowanie
wersji W jezyku angielskim oraz pilotazowe wdrozenia w jezyku ukrainskim, co umozliwito
dostep osobom z migdzynarodowej spotecznosci UW. Na podstawie danych z lat 2021 - 2024,
w szkoleniach online (,,Kurs na Rowno$¢”, ,,Przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu na
uczelni”, ,,Mobbing w miejscu pracy”, ,,.Dyskryminacja, konformizm i opdr”) dla oséb
studiujgcych w Uniwersytecie Warszawskim wzieto udzial ponad 28 211 studentek i
studentow. W tym 5370 osob ukonczyto szkolenia online w jezyku angielskim, a 140 studentoéw
1 studentek w jezyku ukrainskim. Dane wskazuja na systematyczny wzrost zainteresowania
kursem oraz na jego istotng rol¢ w upowszechnianiu wiedzy rownosciowej wsrod spotecznosci
akademickiej UW. W latach 2020-2024 w kursie online ,,Kurs na Ro6wnos$¢ - przeciwdziatanie
dyskryminacji na UW” wzigto udziat facznie 26 osob pracujacych, w tym pracownicy i
doktoranci UW. W szkoleniu ,,Jak postepowac z osobami po do$wiadczeniu przemocy

seksualnej” tacznie wzigto udziat 42 osoby.
Wzmocnienie infrastruktury rGwnosciowe;j
Istotnym krokiem bylo rozwijanie struktury odpowiedzialnej za realizacj¢ polityki

roOwnosciowe;j:
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e rozbudowano sie¢ pelnomocnikéw_czek ds. rownego traktowania w jednostkach (0
czym szerzej w pkt. Ramy instytucjonalne),

e wdrozono ,,Procedur¢ Antydyskryminacyjng” i stworzono elektroniczny formularz
zgloszeniowy naruszen dostepny na stronie rownosciowej oraz stronie Koordynatorek
ds. przeciwdziataniu nierownemu traktowaniu, dyskryminacji, mobbingowi i innym
zachowaniom niepozadanym,

e Opracowano ,,Poradnik antydyskryminacyjny” oraz rekomendacje dotyczace jezyka
niedyskryminujgcego,

e utworzono dedykowang strone rownosciowa rownowazni.uw.edu.pl, zawierajgcg m.in.
bogate zasoby edukacyjne, spis instytucji pomocowych oraz szczegdtowe opisy
procedur wsparcia dla roznych grup (np. rodzicow, oso6b neuroréznorodnych, 0s6b

nalezacych do spotecznosci LGBTQ+).

Realizacja badan 1 monitoringu
W ramach wzmacniania wiedzy o stanie rownosci ha UW prowadzono dziatania diagnostyczne.
Zrealizowano m.in.:

e 0godlnouniwersyteckie badania jakosciowe i ilosciowe ,,By¢ rodzicem na UW 2022-
2023”;

e badania do$wiadczen przemocy, dyskryminacji, w tym molestowania seksualnego i
innych zachowan niepozadanych ,,Ré6wno§¢ na UW 2019 oraz ,,Rownos¢ na UW
2024”.

e analize¢ rownosci wynagrodzen nauczycieli i nauczycielek akademickich na
Uniwersytecie Warszawskim ze wzgledu na pte¢ 2017-2022.

e gromadzono dane ilo$ciowe nt. zatrudnienia i awansow z podziatem na pte¢ (W

ograniczonym zakresie).

W analizowanym okresie formalnie nie powotano Obserwatorium Réwnosci, a jego funkcje
byly czgéciowo realizowane poprzez dziatania Zespotu Rownosciowego. Dotychczasowe
dzialania diagnostyczne - mimo ze wartoSciowe - mialy charakter punktowy 1
niesystematyczny. Uniwersytet Warszawski nie posiada obecnie trwalego, cyklicznego
systemu monitorowania danych réwnosciowych, co ogranicza mozliwo$¢ obserwowania
zmian, wczesnego wykrywania nierdéwnosci oraz planowania dlugofalowych interwencji. W

zwigzku z tym rekomenduje si¢:
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— Wprowadzenie cyklicznych analiz danych kadrowych z perspektywy pftci, wieku,
funkcji, formy zatrudnienia (np. analiza réznic w sciezkach awansu kobiet i mezczyzn,
przeglagd udziatu roznych grup wiekowych w konkursach otwartych, analiza umow
czasowych w podziale na pleé i rodzaj stanowiska).

— Regularne badania doswiadczen studentek, studentow, doktorantéw i doktorantek oraz
kadry pracowniczej w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu,
wykluczeniu i mikroagresji (np. kontynuacja i rozwoj badania ,, Rownosé na UW” - O
5 lat, w formie ilosciowej i jakosciowej).

— Prowadzenie tematycznych badan diagnostycznych dotyczacych wybranych grup
spolecznos$ci akademickiej, takich jak osoby LGBTQ+, rodzice i opiekunowie, osoby
neuroréznorodne czy osoby z niepelnosprawnosciami.

— Monitoring dostepnosci i wykorzystania narzedzi rownosciowych w jednostkach (np.
analiza znajomosci procedury antydyskryminacyjnej, liczby zgtoszen,
rozpoznawalnosci petnomocnikow, dostepnosci szkolen i materiatow).

— Analiza uwarunkowan i barier w tgczeniu rol zawodowych i opiekunczych (np.
badania podobne do ,, By¢ Rodzicem na UW” prowadzone w cyklu dwuletnim,
uwzgledniajgce rozne fazy zZycia i sytuacje rodzinne).

— Mapowanie roéznic mi¢dzy jednostkami organizacyjnymi (np. przeglgd lokalnych
dziatan rownosciowych, wsparcia dla 0sob ze szczegolnymi potrzebami, roznic w

politykach kadrowych lub atmosferze organizacyjnej).

Wprowadzenie cyklicznych, dobrze udokumentowanych analiz pozwoli nie tylko lepiej
zrozumie¢ dynamike zmian w kulturze organizacyjnej, ale takze zapewni podstawe do traftnego

planowania kolejnych dziatan w ramach GEP 2025-2029 oraz strategii rowno$ciowej uczelni.

Kultura organizacyjna

Wdrazanie dziatan w ramach tego celu jest nie tylko procesem edukacyjnym, ale tez elementem
glebszej zmiany kultury organizacyjnej Uniwersytetu Warszawskiego. Nie chodzi wytacznie 0
przekazanie wiedzy, lecz uruchomienie mechanizmow refleksji, wrazliwosci i
odpowiedzialnosci wobec ewentualnych nierownosci strukturalnych 1 codziennych
doswiadczen cztonkow wspolnoty akademickiej. W perspektywie pigciu lat realizacji Planu
widaé, ze $wiadomo$¢ zagadnien rownos$ciowych wzrosta, a sama tematyka nie jest

marginalizowana. Jednak zmiana kultury organizacyjnej to proces wymagajacy czasu,

19



zaangazowania i konfrontacji z rzeczywisto$cig, ktora bywa trudna i ztozona. Zaréwno badania
ilosciowe, jak i jakosciowe? wskazuja, ze $wiadomos¢ spotecznosci UW w zakresie rownosci i
réznorodnos$ci stopniowo wzrasta. Respondenci i respondentki w wigkszo$ci oceniajg uczelni¢
jako miejsce przyjazne kobietom, osobom roznych narodowos$ci. Znaczaca cz¢s¢ badanych
deklaruje znajomos$¢ kanatow sktadania skarg, wiedze¢ o procedurach oraz dostep do informacji
0 instytucjach wsparcia.

Obecna sytuacja w zakresie kultury organizacyjnej i przeciwdziatania dyskryminacji w
Uniwersytecie Warszawskim ukazuje obraz instytucji, ktora w ostatnich latach podjeta szereg
systemowych dziatan zmierzajagcych do budowy bezpiecznego, rownosciowego 1 otwartego
srodowiska akademickiego. Ewaluacja prowadzona w ramach badania ,,Rownos¢ na UW 2024
ujawnia konkretne obszary, w ktérych mozliwe i konieczne jest dalsze doskonalenie.

Warto wspomnie¢, ze na przestrzeni ostatnich lat UW wdrozyl wiele rozwigzan
instytucjonalnych, ktére w skali kraju stanowig przyktad dobrych praktyk - m.in. integrujace
procedury antydyskryminacyjne i antymobbingowe, rozbudowa sieci pelnomocnikéw ds.
réwnosci, wprowadzenie obowigzkowych szkolen i kurséw e -learningowych, dostepnos¢
informatorow, czy dziatania informacyjno-edukacyjne prowadzone przez Zespot

Rownosciowy i inne jednostki.

Rownolegle jednak z badan wynika, ze mimo postepéw instytucjonalnych i wzrostu
swiadomos$ci, czg$¢ czlonkéw  spolecznosci UW nadal doswiadcza zachowan
nierownosciowych - w formie mikroagresji, komentarzy o charakterze seksualnym czy
stereotypowym (ok. 15% respondentéw). Dotyczy to zwtaszcza grup bardziej narazonych:
kobiet, 0sob LGBT+ i 0s6b neuroatypowych (64% wskazato kobiety jako grupe najczesciej
do$wiadczajaca nierownego traktowania). Nalezy zwrdci¢ uwage takze na wyrazne relacje
hierarchiczne - 57% badanych wskazuje osoby wyzej w strukturze jako zrodto nierownego
traktowania. Pracownicy naukowo-dydaktyczni sg rowniez postrzegani przez doktorantéw i
studentow jako grupa czes$ciej odpowiedzialna za niepozgdane zachowania. Jednym z
wnioskow ptynacych z prowadzonych badan jest konieczno$¢ uporzadkowania i edukowania o
szerokim spektrum zjawisk dyskryminacyjnych. Dyskryminacja, nierowne traktowanie i

przemoc symboliczna przybieraja rézne formy - moga by¢ jawne lub subtelne, systemowe lub

2 Rownosé na UW 2019 i Rownosé na UW 2024.
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incydentalne, skierowane wobec calych grup lub jednostek. Ich wystgpowanie zalezy od
pozycji, tozsamosci i sytuacji danej osoby - dlatego dzialania antydyskryminacyjne musza
uwzglednia¢ roéznice w doswiadczeniach, takze pomigdzy osobami tej samej plci czy roli
zawodowej. Z perspektywy wyzwan organizacyjnych i strategicznych, istotne jest rowniez
zauwazenie zwigzku miedzy atmosferg rownosci 1 inkluzywnos$ci a zdrowiem psychicznym
cztonkdéw wspdlnoty. Osoby doswiadczajace marginalizacji, wykluczenia, braku uznania czy
ignorowania ich potrzeb, znajduja si¢ w stanie przewleklego napigcia, co bezposrednio
przektada si¢ na ich dobrostan psychiczny. Dlatego dziatania rowno$ciowe nalezy postrzegac
jako czes¢ strategii dbania o zdrowie psychiczne pracownikow i studentow, a nie wytacznie

jako obowigzek formalny czy edukacyjny.

WhioskKi

Podsumowujac, Uniwersytet Warszawski jest w trakcie procesu kulturowej zmiany, ktéra
wymaga zard6wno kontynuacji dziatan systemowych, jak i wzmacniania codziennych praktyk
roéwnosciowych w srodowisku pracy, nauki i ksztatcenia. Rekomenduje si¢ dalsze inwestycje
w dzialania informacyjne, szkoleniowe oraz inicjatywy wspierajace wspolnotowe podejscie do
réwnosci. Zmiana kultury organizacyjnej - trwata, gleboka i partycypacyjna - jest kluczem do
skutecznej realizacji Inkluzywnego Planu Réwnosci Plei 2025 - 2029. Kluczowe kierunki
dalszych dziatan obejmuja:

— Wzmocnienie roli liderow i liderek organizacyjnych (dziekanow, kierowniczek koéw
jednostek) jako promotorow kultury rownosci - poprzez szkolenia, wsparcie
eksperckie 1 dane zwrotne z poziomu spotecznosci,

— Systematyczne upowszechnianie wiedzy o narzedziach wsparcia i procedurach - w
szczegOlnosci wérod nowych cztonkoéw_ni wspdlnoty i studentek_studentow, z
naciskiem na jasna, dostgpna komunikacje;

— Rozwijanie postaw odpowiedzialno$ci 1 uwaznosci - poprzez dziatania edukacyjne
nastawione na rozpoznawanie mikroagresji, jezyka wykluczajacego i ukrytych form
nierOwnosci;

— Dalsze rozwijanie inicjatyw promujacych réwnos¢ np. Rozowa Skrzyneczka;

— Wiaczenie rownosci 1 inkluzywnosci do strategii zdrowia psychicznego i dobrostanu -
uznajac, ze poczucie sprawiedliwosci 1 bezpieczefstwa jest istotnym czynnikiem

chronigcym dla catej spotecznosci uczelni.
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Dobre praktyki:

Sie¢ Zespolow Zadaniowych - zespoly dziataja w wydziatach, instytutach i innych jednostkach
organizacyjnych w ramach wdrazania GEP UJ i sg otwarte dla catej spotecznosci akademickiej UJ.
Mozna do nich dotaczy¢ w dowolnym momencie. Wystarczy napisa¢ informacje, do ktorego zespotu
chce si¢ dotaczy¢. Mozna dotaczy¢ do wigeej niz jednego zespotu zadaniowego dziatajacego w ramach
GEP UJ lub utworzy¢ wiasny. Ich celem jest inicjowanie dziatan edukacyjnych, monitorowanie
problemoéw zwigzanych z dyskryminacja i mobbingiem oraz wspieranie osoéb do$wiadczajacych
nierownego traktowania. Inicjatywa pozwala na lepsze rozpoznanie specyficznych potrzeb
poszczegdlnych wydziatdow 1 wiaczenie spotecznosci akademickiej w proces tworzenia inkluzywnego
srodowiska. Prace zespotéw skupiajg si¢ wokot kilku obszaréw problemowych, tj.: satysfakcja
pracownicza, work-life balance, procedury antydyskryminacyjne, gender w dydaktyce i badaniach,
jezyk inkluzywny. (Uniwersytet Jagiellonski)

Szkolenia swiadomosciowe dla osob pracujacych - organizowanie cyklicznych (dwa razy w roku)
szkolen obejmujacych aspekty §wiadomosciowe oraz walke za stereotypami dla wszystkich chetnych
pracowniczek i pracownikow. Szkolenia dedykowane sg dla wtadz uczelni, oséb zatrudnionych na
stanowiskach administracyjnych oraz dydaktycznych i badawczo-dydaktycznych. (Politechnika
Wroclawska)

Prowadzenie statystyk z uwzglednieniem plci i coroczne ich raportowanie w zakresie rekrutacji
(0sdb kandydujacych i 0séb przyjetych) na studia | i II stopnia oraz do Szkoty Doktorskiej. Dziatania
obejmujg kwestie: wszczynania postepowan w sprawie nadania stopnia doktora oraz obron doktoratow;
rekrutacji do pracy (oséb kandydujacych i osob przyjetych) dla poszczegdlnych grup stanowisk;
wykorzystywania urlopéw macierzynskich i rodzicielskich; uzyskiwania stopni i tytuléw naukowych;
awansow; powierzania funkcji i czlonkostwa w organach kolegialnych pochodzacych z nominacji;

kierowania i realizacji projektow badawczych. (Uniwersytet Rzeszowski)

CEL 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet

W latach 2020-2024 w Uniwersytecie Warszawski wdrazano dziatania wspierajace rozwoj
karier naukowych kobiet, ze szczegdélnym uwzglgdnieniem osdb na wezesnym etapie kariery
akademickiej. Realizacja celu koncentrowata si¢ na tworzeniu sieci wsparcia, rozwijaniu
kompetencji, mentoringu oraz budowaniu srodowiska sprzyjajacego rownosci szans. Dziatania

te miaty na celu przeciwdziatanie utrwalonym barierom strukturalnym 1 kulturowym, ktore
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utrudniajg kobietom rozwoj kariery naukowej i awans. Wérod zrealizowanych dziatan warto
zwrdci¢ uwage na:

o Sie¢ Doktorantek UW (od 2022) - stata inicjatywa skierowana do kobiet realizujacych
doktorat; obejmuje comiesi¢czne spotkania, szkolenia, kontakt z ekspertkami, kanaty
komunikacji (mailing, grupa FB); uznana jako dobra praktyka w katalogu ESG;
tematy spotkan: granty i publikacje, wystgpienia publiczne, jak sobie radzi¢ z
dydaktyka, by¢ kobieta w nauce, jak radzi¢ sobie z organizacja pracy nad
doktoratem?, Preludium NCN - jak si¢ przygotowac?, IDUB dla doktorantek,
rodzicielstwo na uczelni;

e Program ,,Mtode Badaczki” - mentoring i coaching dla kobiet na poczatku kariery
naukowej (2 edycje, 33 uczestniczki), szkolenia z zakresu kompetencji badawczych i
planowania Kariery;

e Duzialania wspierajace w szkotach doktorskich: kurs ,,Na Roéwnos¢”, warsztaty
konsultacyjne dla doktorantek;

e Zbieranie i publikacja dobrych praktyk jednostek UW na stronie
rownowazni.uw.edu.pl - jednak bez statego cyklu i promocji;

e Monitoring danych z uwzglednieniem plci - prowadzony fragmentarycznie, gldwnie w
kontekscie otwierania przewodow doktorskich i obron; brak systemowego

raportowania danych o awansach, zatrudnieniu, grantach.

WhnioskKi

Dziatania skierowane do doktorantek 1 mtodych badaczek zostaty dobrze przyjete 1 przyniosty
wymierne korzysci uczestniczkom, stanowigc wartoSciowy punkt wyjsécia do dalszego wsparcia
kobiet w nauce. Inicjatywy te maja jednak wciaz charakter projektowy i ograniczony zasieg, a
na poziomie calej uczelni brakuje spojnych, systemowych mechanizméw wspierania karier
kobiet. Istotng luka pozostaje brak kontynuacji wsparcia na kolejnych etapach $ciezki
zawodowej (np. doktor habilitowany, profesor). Dodatkowo monitoring danych
réwnosciowych prowadzony jest w sposob niesystematyczny i rozproszony, co utrudnia oceng
skuteczno$ci podejmowanych dziatan i planowanie dalszych interwencji. W zwiazku z
powyzszymi obserwacjami, konieczne jest podjecie dziatan wzmacniajacych i

systematyzujacych wsparcie kobiet w nauce, ktore obejmujg m.in.
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— kontynuacje¢ 1 instytucjonalizacj¢ istniejacych inicjatyw (Sie¢ Doktorantek UW,
,Mtode Badaczki”) oraz rozszerzenie ich na kolejne etapy kariery akademickiej,

— wprowadzenie corocznego monitoringu danych z perspektywy ptci (postdoc,
awanse, liderki grantow),

— standaryzacj¢ dobrych praktyk w jednostkach - z jasnym cyklem zbierania i
wsparciem promocyjnym,

— dzialania edukacyjne przeciwdzialajace nieu§wiadomionym barierom w procesach
oceny i rekrutacji,

— wdrozenie kompleksowego programu mentoringowego z uwzglgdnieniem specyfiki
dyscyplin naukowych aby przeciwdziala¢ utrwalonym podzialom plciowym,
szczegdlnie w obszarach STEM oraz naukach spotecznych, warto wdrozy¢
programy mentoringowe promujace roznorodno$¢ i wspierajace kobiety w
dyscyplinach technicznych oraz me¢zczyzn w naukach spotecznych i

humanistycznych.

Dobre praktyki:

Nagroda Rektora im. Joanny Schopenhauer - nagroda zostata ustanowiona w ramach realizowanego
w Uniwersytecie Gdanskim i stanowi jedno z dziatan (dziatanie 4.6) przewidzianych w ramach Planu
wdrazania polityki rownosci pici w Uniwersytecie Gdanskim na lata 2024-2028. Wyrdznienie
przyznawane corocznie w UG nauczycielkom akademickim, ktore w danym roku uzyskaty tytut
profesora. Celem nagrody jest docenienie osiaggni¢¢ naukowych kobiet, wzmocnienie ich widocznosci
w srodowisku akademickim oraz promowanie rownouprawnienia w nauce. Inicjatywa ma takze wymiar
symboliczny - uhonorowanie postaci Joanny Schopenhauer, wybitnej gdanszczanki, stanowi inspiracje
dla kobiet rozwijajacych kariery naukowe. Wreczenie nagrody odbywa si¢ podczas uroczystych
wydarzen uczelnianych, co dodatkowo podkresla prestiz wyroznienia i1 sprzyja ksztaltowaniu

pozytywnych postaw wobec réznorodnosci i rownosci ptci w nauce. (Uniwersytet Gdanski)

Program szkolen - opracowany dla wszystkich grup pracowniczych program szkolen
uwzgledniajacego roézne aspekty rownosci pilci i réznorodnosci. Podjete dzialania obejmuja:
przygotowanie zestawu materiatdw szkoleniowych, przygotowanie programow szkoleniowych
odpowiadajacych potrzebom réznych grup spotecznosci akademickiej, przygotowanie przewodnikow i

instrukcji szkoleniowych. (Uniwersytet £.6dzki)
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CEL 3. Zwiekszenie rownowagi ptci w rekrutacji
pracownic i pracownikéw oraz w szkotach doktorskich

W celu zwigkszenia rownowagi ptci w procesach rekrutacyjnych na stanowiska nauczycielskie
oraz w szkolach doktorskich Uniwersytetu Warszawskiego podjeto szereg dziatan
normatywnych i organizacyjnych. Maja one na celu zapewnienie réwnego dostepu do Sciezek
kariery akademickiej, eliminacj¢ uprzedzen oraz promowanie przejrzystosci i obiektywnosci w
ocenie kandydatéow i kandydatek. Podstawe tych dziatah stanowig nastepujace dokumenty

operacyjne i regulacyjne:

e Zarzgdzenie Nr 27 Rektora Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 27 lutego 2025 r. w
sprawie okreslenia szczegotowych zasad i trybu przeprowadzania konkursu na
stanowisko nauczyciela akademickiego na Uniwersytecie Warszawskim;

o Polityka otwartej, przejrzystej i opartej na osiggnieciach rekrutacji w Uniwersytecie
Warszawskim;

e Schemat rekrutacji na stanowisko nauczyciela akademickiego;

e Uchwata nr 17 Senatu Uniwersytetu Warszawskiego z dnia 20 stycznia 2021 r. w
sprawie zasad rekrutacji do szkot doktorskich Uniwersytetu Warszawskiego;,

e Przewodnik dla kierownikow jednostek organizacyjnych i1 komisji powotanych do
przeprowadzenia konkursu na stanowisko nauczyciela akademickiego w
Uniwersytecie Warszawskim w oparciu 0 wewnetrzne regulacje UW i zasady

Europejskiej Karty Naukowca.

WhioskKi

Uniwersytet Warszawski dysponuje systemem regulacyjnym obejmujacym procesy rekrutacji
na stanowiska nauczycieli akademickich oraz do szko6t doktorskich. Wprowadzone dokumenty
tworza solidne ramy dla rdwnoS$ci szans, eliminacji uprzedzen oraz przejrzystosci dzialan.
Skutecznos¢ tych rozwigzan zalezy jednak od konsekwentnego ich stosowania,
systematycznego nadzoru 1 powigzania z dzialaniami edukacyjnymi. Aby wzmocni¢ efekty

wdrozonych regulacji, rekomenduje sig¢:
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e wprowadzenie regularnego monitoringu udzialu kobiet i mezczyzn na wszystkich
etapach procesow rekrutacyjnych, z uwzglednieniem podzialu na jednostki i
dyscypliny;

e obowigzkowe szkolenia cztonkow_Kkini komisji rekrutacyjnych i konkursowych w
zakresie roéwnosci plci, przeciwdzialania dyskryminacji oraz uprzedzeniom
nieu§wiadomionym;

o regularng ewaluacje wplywu przyjetych zasad na wyniki rekrutacji i strukture
zatrudnienia;

e upowszechnianie dobrych praktyk i przyktadow skutecznych rekrutacji zapewniajacych

zrbwnowazong reprezentacje ptci w catej spotecznosci akademickie;.

Dobre praktyki:

Szkolenia dla oséb bioracych udzial w akcjach promocyjnych i popularyzatorskich -
organizowanie szkolenia warsztatowego z kultury réwnosci w komunikacji dla co najmniej pigciorga
pracowniczek i pracownikdw bioracych udzial w bezposrednich dziataniach promujacych podjecie
studiow na Politechnice ~Wroctawskiej (spotkaniach w szkotach $rednich, wyktadach

popularyzatorskich itp.). (Politechnika Wroctawska)

Wyrownywanie reprezentacji plci w trakcie rekrutacji do Szkoly Doktorskiej (grupa docelowa
osoby bedace stuchaczami i stuchaczkami Szkoty Doktorskiej UEP) - podjete dziatania to: publikacja
ogloszen rekrutacyjnych z transparentnymi kryteriami oraz zastosowaniem jezyka neutralnego ze
wzgledu na pte¢, przeprowadzenie 1 kampanii promujacej idee rownosci pici raz na 2 lata. (Uniwersytet

Ekonomiczny w Poznaniu)

CEL 4. Utatwienie tgczenia pracy z zyciem rodzinnym

Wspieranie pracownikow 1 pracownic Uniwersytetu Warszawskiego w taczeniu zycia
zawodowego z obowigzkami rodzinnymi (WLB) stanowit jeden z celow Planu na lata 2020-
2024. Dziatania podejmowane w tym obszarze koncentrowaty si¢ na zwigkszaniu dostgpnosci
narzedzi wspierajacych WLB, w tym elastycznych form organizacji pracy, $wiadczen
materialnych oraz inicjatyw integrujacych rodziny czionkéw wspolnoty uczelni. Przyjeto
zatozenie, ze skuteczne wspieranie WLB przyczynia si¢ nie tylko do wyrownywania szans i
przeciwdziatania wykluczeniom, ale rdwniez do wzrostu dobrostanu kadry oraz stabilno$ci
zespotow. W latach 2020-2024 wprowadzono szereg rozwigzan organizacyjnych i

instytucjonalnych, w tym:
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e nowelizacja formularza oceny okresowej, umozliwiajagcg uwzglednienie zobowigzan
opiekunczych jako okoliczno$ci wptywajacych na realizacj¢ celow zawodowych;

e wprowadzenie mozliwosci pracy zdalnej w uzasadnionych przypadkach (Zarzgdzenie
nr 115 Rektora UW z dnia 30 sierpnia 2023 r. oraz Porozumienie ws. pracy zdalnej);

e wprowadzenie mozliwosci okazjonalnego wykonywania obowigzkow stuzbowych w
formie zdalnej (maksymalnie dwadzie$cia cztery dni pracy zdalnej w roku
kalendarzowym) dla nauczycieli akademickich, jak i pracownikéw niebgdacy
nauczycielami akademickimi (Zarzgdzenie Nr 127 Rektora Uniwersytetu
Warszawskiego z dnia 5 lipca 2023 r. w sprawie zasad wykonywania okazjonalnej
pracy zdalnej na Uniwersytecie Warszawskim);

e uruchomienie zaktadki ,,Vademecum zatrudnienia” na stronie Biura Spraw
Pracowniczych z kompleksowymi informacjami dotyczacymi rodzicielstwa,
Swiadczen, urlopéw oraz wsparcia psychologicznego;

e przeprowadzenie cyklu szkolen dla rodzicow i opiekundw o0sob zaleznych (dziecl,
osoby starsze, osoby z niepetnosprawnosciami), obejmujacych aspekty
psychologiczne, prawne i instytucjonalne.

e Przyjecie Rekomendacji ws. godzin spotkan stuzbowych na UW majacych na celu
wzmocnienie rdwnowagi mi¢dzy pracg a zyciem prywatnym oraz rodzinnym.

e Przygotowanie kompilacji dotyczacej prawnych i praktycznych aspektow work-life

balance - kontekst migdzynarodowy, krajowy i uniwersytecki.

Dodatkowo zrealizowano dwa badania diagnostyczne:
e ogolnouniwersyteckie badanie jakosciowe (2022) i ilosciowe (2023) ,,By¢ rodzicem
na UW?”, obejmujace rézne grupy spotecznosci UW, w tym osoby zarzadzajace
jednostkami, ktorego celem byta pogltebiona diagnoza doswiadczen, barier i potrzeb

opiekunczych pracownikow, doktorantow i studentow -rodzicow.

Wyniki badania (przeprowadzone przed wprowadzaniem na UW okazjonalnej pracy zdanej
oraz regularnej pracy zdalnej) ujawnity wyrazne zapotrzebowanie na elastyczne formy
organizacji pracy, szczeg6lnie wsrod rodzicow matych dzieci i 0sob wychowujacych dzieci ze
specjalnymi potrzebami. Osoby uczestniczace w badaniu wyrazity duze zainteresowanie
rozwigzaniami wspierajacymi WLB, co jest pozytywnym sygnatem i punktem wyjscia do
rozwoju polityk opiekunczych uczelni. Jednoczesnie jednak znajomos$¢ i dostepnos¢ tych

narzedzi oceniane sg umiarkowanie pozytywnie. Okoto potowy (46,9%) badanych miato
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doswiadczenie z pracg zdalna/hybrydowa, a ponad 38% respondentéw nie zetknelo si¢ z
elastycznym czasem pracy lub zadaniowym trybem pracy. Srednia ocena wiedzy o dostepnych
narzedziach WLB wyniosta 2,63 w skali 1-5 - czyli umiarkowanie niska. W badaniu zapytano
roOwniez o rozwigzania szczegdlnie pozadane przez pracownikow i pracowniczki w kontekscie
faczenia pracy z zyciem rodzinnym. Najczesciej wskazywane byty:
« elastyczne godziny pracy,
o mozliwo$¢ pracy zdalnej lub hybrydowe;,
e rozszerzenie dostepu do ztobkoéw i przedszkoli (blisko miejsca pracy/nauki) lub/i
dofinansowanie,
e transparentne zasady pracy zdalnej, szczeg6lnie dla 0s6b z matymi dzie¢mi,
e mozliwo$¢ wyjazdow szkoleniowych z dzie¢mi lub uwzglednianie sytuacji rodzinne;j
przy planowaniu wyjazdow,
e lepsza informacja o przystugujacych prawach - oczekiwanie na aktualny i praktyczny
informator (poradnik).
e Systemowe wsparcie w zakresie zarzadzania czasem i organizacji opieki, np. poprzez
poradnictwo psychologiczne i organizacyjne,
e dostosowanie planu zaj¢¢ dydaktycznych do sytuacji rodzicielskiej (dotyczy
nauczycieli akademickich).

Obok elastycznych form zatrudnienia, osoby biorace udziat w badaniu wskazywaty takze na
istotne znaczenie wsparcia materialnego i organizacyjnego. Poétkolonie, dofinansowanie
ztobkow 1 przedszkoli, karty sportowe dla dzieci - to przyktady dziatan, ktére moga mie¢ realny
wplyw na poprawe jakosci zycia rodzin pracownikoéw_c uczelni. Jednak dane wskazuja, Ze
korzystanie z niektorych z tych form wsparcia jest niewielkie. Na szczegolng uwage zastuguja
odpowiedzi os6b wychowujacych dzieci ze specjalnymi potrzebami oraz samotnych rodzicow.
Cho¢ cze$¢ z nich korzystata z dostepnych rozwigzan, takich jak praca zdalna czy elastyczne
godziny pracy, to jednocze$nie znacznie czesciej niz pozostate osoby uczestniczace w badaniu
wskazywaty na niedopasowanie oferty uczelni do ich indywidualnej sytuacji zyciowej. Sg to
grupy narazone na podwyzszone ryzyko wykluczenia z instytucjonalnych form wsparcia,
wymagajace bardziej elastycznych, spersonalizowanych i1 dostepnych narzedzi

wspomagajacych taczenie obowigzkoéw zawodowych z opiekunczymi.
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Whioski

Analiza wynikéw badan ,.By¢ Rodzicem na UW” pokazuje, ze Uniwersytet Warszawski
dysponuje solidnymi fundamentami do dalszego rozwoju nowoczesnej i skutecznej polityKi
wspierajacej WLB. Wiele narzgdzi i rozwigzan zostalo juz wprowadzonych — zar6wno na
poziomie formalnym, jak i praktycznym. Cho¢ nie wszystkie z nich sg jeszcze powszechnie
znane 1 stosowane, ich obecno$¢ spotyka si¢ z realnym zainteresowaniem i pozytywnym
odbiorem ws$rdd pracownikéw i pracownic uczelni. To wskazuje na wyrazne oczekiwanie
wobec instytucji, by narzedzia te byly lepiej dostepne, bardziej elastyczne 1 szerzej
komunikowane.

Glowne wyzwanie na kolejny etap to nie tyle tworzenie nowych narzedzi, ile konsekwentne
wzmacnianie, upowszechnianie i ujednolicanie dostepnych form wsparcia w skali catej uczelni.
Kluczowe jest rowniez dostosowanie ich do zroznicowanych sytuacji zyciowych —
szczegllnie grup narazonych na wykluczenie, takich jak samotni rodzice czy opiekunowie
dzieci ze specjalnymi potrzebami. Istotnym elementem tej zmiany powinno by¢ wzmocnienie
wspolnotowego wymiaru Uniwersytetu jako S$rodowiska pracy przyjaznego rodzinom,
opiekunom 0s6b zaleznych i réznorodno$ci. Realizacja tego celu wymaga nie tylko polityki
centralnej, ale rowniez aktywnego zaangazowania osob zarzadzajacych jednostkami, lokalnych
lideréw oraz samych cztonkow spolecznosci UW. Ré6wnos¢ w godzeniu pracy z Zyciem
rodzinnym musi by¢ postrzegana jako wspolna warto$¢ i wdrazana nie tylko w dokumentach
strategicznych, lecz takze w codziennej praktyce organizacyjnej. W oparciu o zebrane dane
zidentyfikowano obszary wymagajace dalszego rozwoju:

— Upowszechnienie wiedzy o dostgpnych narzgdziach - podniesienie poziomu
swiadomosci oraz poprawa komunikacji na temat dostgpnych rozwigzan
wspierajacych WLB;

— Zapewnienie rownomiernego dostgpu do wsparcia - wyeliminowanie r6znic migdzy
jednostkami organizacyjnymi w zakresie wdrazania i stosowania narzedzi,

— Dostosowanie rozwigzan do roznorodnych potrzeb - z uwzglednieniem specyfiki
sytuacji samotnych rodzicéw oraz opiekundéw oséb zaleznych;

— Rozwdj 1 formalizacja elastycznych form pracy - obejmujaca upowszechnienie pracy
zdalnej, zadaniowej oraz elastycznego czasu pracy;

— Monitorowanie potrzeb w kwestii WLB oraz wdrazania dostepnych rozwigzan.

29



Dobre praktyki:

Wsparcie dla osob dlugotrwale przebywajacych poza srodowiskiem pracy, badanie ich potrzeb
po powrocie do obowiazkéw zawodowych - inicjatywa dotyczy wspierania osob pracujacych podczas
dhugich absencji (m.in. zwiazanych z rodzicielstwem) w utrzymaniu kontaktu z zyciem zawodowym
oraz tatwiejszego powrotu do pracy poprzez szkolenia i dzialania mentorskie miedzy
wspotpracownikami_cami/aktywny mentoring/szkolenia i wsparcie/diagnoze potrzeb. (Uniwersytet

Przyrodniczy we Wroctawiu)

Dostosowanie przestrzeni uczelni do potrzeb rodzicow z malymi dziemi oraz oséb z
niepelnosprawnosciami - w ramach inicjatywy tworzy si¢ i wyposaza pokoje i toalety dla rodzicéw z
matymi dzie¢mi oraz toalety dla oso6b z niepetnosprawnosciami w kazdym publicznie dostepnym
budynku uczelni, buduje podjazdy i publicznie dost¢gpne windy dla 0s6éb poruszajacych si¢ na wozku
lub z wozkiem dziecigcym oraz organizuje poko6j zabaw dla dzieci z opieka w poblizu Gmachu

Glownego oraz Biblioteki Uniwersyteckiej. (Uniwersytet Rzeszowski)

Cel 5. Zwiekszenie zrownowazonej reprezentacji pfci w:
przewodniczeniu W komisjach wydziatowych,
uczelnianych, w kadrze zarzadczej, w zespotfach
eksperckich i recenzenckich oraz przewodniczeniu
wydarzeniom naukowym i popularyzatorskim.

Jednym z celow Planu bylo zwigkszenie w UW zrownowazonej reprezentacji ptci w rolach
przywddczych 1 eksperckich - m.in. w komisjach uczelnianych 1 wydziatowych, zespotach
recenzenckich, kadrze zarzadczej oraz w wydarzeniach naukowych i popularyzatorskich. Cel
ten odpowiada na potrzebg¢ przetamania utrwalonych nierdownos$ci w dostepie do widocznych i
prestizowych r6l, a takze wzmacniania obecno$ci kobiet w obszarach decyzyjnych. Jego
realizacja stanowi wazny krok w budowaniu bardziej inkluzywnej 1 reprezentatywnej kultury
akademickiej, w ktorej roznorodnos¢ ptci przektada sie na sprawiedliwsze zarzadzanie wiedzg

i strukturami uczelni.
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Struktura zatrudnionych pracownikow UW

Nauczyciele akademiccy stanowig najliczniejsza grupe pracownikow UW w kazdej
analizowanej kategorii i roku (wykres 1). Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni sg w tej grupie

reprezentowani w porownywalnej liczbie, przy czym od 2019 roku obserwuje si¢ nieco wigkszy

udziat kobiet.
Wykres 1. Pracownicy UW wg stanowisk
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B administracja i pozostali pracownicy

Druga najliczniejsza kategorig sa pracownicy administracyjni i pozostali (pracownicy nie
bedacy nauczycielami akademickimi). W tej grupie zauwazalna jest wyrazna przewaga kobiet
we wszystkich analizowanych latach. W latach 2019-2024 liczba kobiet w tej grupie ro$nie,
osiggajac w 2024 roku najwyzszy poziom sposrod wszystkich kategorii zawodowych i

ptciowych. Liczba m¢zczyzn w tej samej grupie utrzymuje si¢ na wzglednie statym poziomie.

Grupy pracownikow badawczo -technicznych, inzynieryjno-technicznych oraz bibliotekarzy
charakteryzuja si¢ znacznie mniejszg liczebno$cig. W tych kategoriach nie odnotowano
istotnych zmian ani duzych réznic miedzy pilciami. Nalezy jednak zauwazy¢, ze wsrod

bibliotekarzy dominuja kobiety, co pozostaje zgodne z ogolnymi tendencjami w tym zawodzie.
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Struktura zatrudnionych nauczycieli akademickich UW

W latach 2019-2024 struktura zatrudnienia akademickiego na Uniwersytecie Warszawskim
byta stosunkowo stabilna, z niewielkim wzrostem ogoélnej liczby pracownikow - z 3804 do
4 105 os6b (wykres 2). Udziat kobiet utrzymywat sie na poziomie bliskim 48-49%, co sugeruje
zblizona rownowage pici w ogoélnej populacji nauczycieli akademickich. Jednak doktadniejsza

analiza pokazuje istotne roznice w reprezentacji kobiet na poszczegdlnych szczeblach kariery.

Wykres 2. Nauczyciele akademiccy UW wg stanowisk
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Kobiety przewazaja na nizszych stanowiskach, takich jak asystent czy starszy asystent, i s3
prawie rowno reprezentowane wsrod adiunktow. Natomiast im wyzej w hierarchii - tym ich
udziat wyraznie maleje. Wsrod profesorow uczelni ich liczba ro$nie, ale w gronie profesorow
tytularnych kobiety stanowig nadal zaledwie ok. 31% (166 kobiet wobec 374 mezczyzn w 2024
roku). Dane te wskazuja na potrzebg dalszych dziatan wspierajacych awans kobiet w nauce,
zwlaszcza na najwyzsze stanowiska. Konieczne jest kontynuowanie polityk promujacych
rownos¢ szans - w tym mentoringu, przejrzystych procedur awansowych i systemow wsparcia

rozwoju kariery.

Struktura zatrudnienia akademickiego na Uniwersytecie Warszawskim w latach 2019-2024
ukazuje wyrazne réznice miedzy trzema podstawowymi grupami pracownikow: badawczo -

dydaktyczng (wykres 3), dydaktyczng (wykres 4) i badawczg (wykres 5).
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Wykres 3. Zatrudnienie na stanowiskach badawczo-

dydaktycznych
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Roznice te dotycza zarowno liczebnosci, jak i rozktadu plci, a ich analiza pozwala dostrzec
utrwalone wzorce, ktére moga stanowi¢ punkt wyjscia do projektowania dalszych dziatan w
ramach polityki réwnosciowej. Najliczniejsza grupa pozostaja pracownicy badawczo -
dydaktyczni. Ich liczba wzrosta z 2 575 os6b w 2019 roku do 2 849 w 2024 roku, przy
stosunkowo stabilnym udziale kobiet i m¢zczyzn. Kobiety stanowia tu okoto 46%, co sprawia,
ze jest to grupa relatywnie zréwnowazona pod wzgledem pici. Niemniej, przygladajac si¢
strukturze wewngtrznej, mozna zauwazy¢, ze mezczyzni nadal dominuja na najwyzszych
stanowiskach, takich jak profesor, mimo rosngcej liczby kobiet na stanowiskach profesora

uczelni czy adiunkta.
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Wykres 4. Struktura zatrudnienia na stanowiskach dydaktycznych
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Zupelnie inny obraz wylania si¢ w grupie dydaktycznej. Tu kobiety stanowia wigkszos$¢ - w
2024 roku odpowiadajg za okoto 61% zatrudnienia. Przewaga ta jest szczegdlnie widoczna na
stanowiskach takich jak asystent, starszy asystent, lektor czy instruktor. Jednocze$nie kobiety
znacznie rzadziej awansuja do pozycji profesorskich w tej grupie - stanowiska profesora uczelni
lub profesora dydaktycznego pozostaja obsadzane gltownie przez mezczyzn, mimo ze ich
og6lny udzial w tej grupie jest nizszy. Pokazuje to, ze cho¢ kobiety licznie wystepuja w
dydaktyce, dostep do prestizowych rdl pozostaje ograniczony.

Grupa badawcza, najmniej liczna ze wszystkich, cechuje si¢ wyrazng przewaga mezczyzn -
okoto 56% w 2024 roku. Cho¢ liczba kobiet w tej grupie wzrosta w analizowanym okresie (z
191 do 248), ich udziat w najwyzszych kategoriach zatrudnienia, takich jak profesor czy badacz
wizytujacy, pozostaje niski. Mezczyzni dominujg zwlaszcza na stanowiskach zwigzanych z
niezaleznymi funkcjami badawczymi, co moze §wiadczy¢ o istniejacych barierach w dostepie
kobiet do $ciezek stricte badawczych lub samodzielnych projektéw naukowych. Porownanie
tych trzech grup ukazuje ztoZzony obraz rownosci pici w zatrudnieniu akademickim. Najbardziej
zréwnowazona jest grupa badawczo - dydaktyczna, ale nawet tam struktury awansu pozostaja

silnie zroznicowane.
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Wykres 5. Struktura zatrudnienia na stanowiskach

badawczych
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Grupa dydaktyczna jest sfeminizowana, lecz kobiety rzadziej awansujg. Grupa badawcza z
kolei jest najbardziej zdominowana przez me¢zczyzn, szczegdlnie w wyzszych kategoriach. Z
perspektywy polityki rownosciowej te dane jasno wskazuja na potrzebe dalszego
monitorowania i dzialan wspierajacych awans kobiet w nauce oraz zachecania mezczyzn do

podejmowania rél dydaktycznych.

Struktura zatrudnienia w UW na stanowiskach nieakademickich

W latach 2019-2024 struktura zatrudnienia na stanowiskach nieakademickich na Uniwersytecie
Warszawskim wykazuje wyrazne roznice ptciowe (wykres 6). Kobiety dominuja liczebnie w
catej grupie, stanowigc okoto 65% zatrudnionych. Najwigksza przewage maja w administracji
(ponad 77% w 2024 r.), wsérdd bibliotekarzy, pracownikow obstugi i wydawnictw. Z Kkoleli
mezcezyzni przewazaja w zawodach technicznych i fizycznych - niemal catkowicie dominuja w
ochronie, informatyce, zawodach inzynieryjno -technicznych, wsrdd kierowcow i robotnikow.
Te dane potwierdzaja utrwalone podzialy zawodowe i stereotypy plciowe. Z perspektywy
polityki réwnos$ciowe] warto rozwazy¢ dzialania na rzecz wigkszej r6znorodnosci piciowej] w

tych grupach.
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W analizowanym okresie 2019-2024 Uniwersytet Warszawski wykazal wzgledng stabilno$¢
zatrudnienia, przy jednoczesnym wzroscie udziatu kobiet w wigkszosci grup zawodowych,
zwlaszcza wsérdd nauczycielek akademickich i pracowniczek administracyjnych. Chociaz
og6lny poziom reprezentacji ptci w zatrudnieniu akademickim jest zblizony, to nadal widoczne
s istotne nierowno$ci na wyzszych szczeblach kariery - kobiety rzadziej pelniag funkcje

profesorskie i kierownicze.

Wykres 6. Zatrudnienie w UW na stanowiskach
nieakademickich
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Grupy zawodowe roznig si¢ takze strukturg pici: dydaktyczna jest sfeminizowana, badawcza
zdominowana przez mezczyzn, a badawczo -dydaktyczna - najbardziej zrbwnowazona, cho¢
rowniez z barierami awansu kobiet. Podobne zréznicowania widaé wsrdéd pracownikdéw
nieakademickich. Dane te potwierdzaja potrzebg kontynuowania dziatan na rzecz réwnosci

plci, szczego6lnie w obszarach decyzyjnych, eksperckich i prestizowych rol.
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Udziat kobiet i mezczyzn w organach decyzyjnych

Sktad kolegium rektorskiego
Kolegium rektorskie UW sktada si¢ z rektora oraz prorektoréw powolywanych do konkretnych

obszarow zarzadzania uczelnig. W analizowanych kadencjach liczba czlonkow kolegium
zmieniala si¢: od pigeciu 0sob w latach 2016-2020, przez cztery osoby w kadencji 2020-2024,
po sze$¢ osOb zaplanowanych na lata 2024-2028. W kadencji 2016-2020 kobiety stanowity
40% kolegium rektorskiego (2 z 5 0s6b), co mozna uznaé za wzglednie zrownowazony udziat.
W kolejnej kadencji (2020-2024) ich liczba zmniejszyta si¢ do jednej osoby na cztery - CO
przetozylo si¢ na 25% udzialu. Za§ w kadencji 2024-2028 jedna kobieta peilni funkcje

prorektora.

Rada Uczelni

W sktadach Rady Uczelni UW w kolejnych kadencjach (2019-2028) obserwuje si¢
systematyczny spadek liczby kobiet: z 3 w kadencji 2019-2020, do 2 w latach 2021-2024, az
do braku kobiet w sktadzie na lata 2025-2028. W tym samym czasie liczba mezczyzn wzrosta

z 4 do 5, a funkcje przewodniczacego we wszystkich kadencjach pelni mezczyzna.

Senat i komisje senackie

W kadencji 2020-2024 w Senacie UW zasiadato 38 mezczyzn i 25 kobiet, natomiast w kadencji
2024-2028 liczba kobiet i mg¢zczyzn zrownata si¢ - po 33 osoby kazdej ptci. W obu kadencjach
funkcje przewodniczacego pelni mgzczyzna. Senat Uniwersytetu Warszawskiego, zgodnie ze
Statutem UW (§38 ust. 1 pkt 2), sklada si¢ z przedstawicieli r6znych grup spotecznosci
akademickiej: profesorow, pozostatych nauczycieli akademickich, pracownikow niebedacych
nauczycielami akademickimi, studentow oraz doktorantow. W kadencji 2020-2024 w Senacie
zasiadaty 62 osoby, w tym 37 me¢zczyzn 1 25 kobiet. W kadencji 2024-2028 liczba czlonkow
wzrosta do 66, a udziat kobiet i mezczyzn zrownat si¢ - po 33 0soby kazdej pici.

Wsrod przedstawicieli profesorow i profesorow uczelni wybranych na wydziatach w kadencji
2020-2024 zasiadato 15 me¢zczyzn 1 9 kobiet, natomiast w kolejnej kadencji - 15 me¢zczyzn i 10
kobiet. W przypadku profesorow wybranych przez Kolegium Elektorow Uniwersytetu sktad
zwiekszyt si¢ z 8 (5 mezczyzn 1 3 kobiety) do 9 0so6b (5 mezczyzn 1 4 kobiety). W grupie
przedstawicieli pozostatych nauczycieli akademickich wybranych przez Kolegium Elektorow
Uniwersytetu nastgpita wyrazna zmiana proporcji, W kadencji 2020-2024 zasiadato tam 7

mezczyzn 1 6 kobiet, natomiast w kadencji 2024-2028: 4 mezczyzn 1 10 kobiet.
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W grupie przedstawicieli pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi liczba
czlonkéw pozostata bez zmian (4 osoby), jednak ich sktad ptciowy ulegt zmianie: z 3 mezczyzn
i 1 kobiety (2020-2024) na 1 me¢zczyzne i 3 kobiety (2024-2028). Wérdd studentow w kadencji
2020-2024 byto po réwno - 6 kobiet 1 6 mezczyzn, w kolejnej kadencji: 7 mezczyzn i 6 kobiet.
Przedstawicielem doktorantow w obu kadencjach byt mezczyzna.

Dane wskazuja, ze w kadencji 2024-2028 liczba kobiet w Senacie wzrosta i osiagne¢ta
réwnowage wzgledem liczby me¢zczyzn. Najwigksze zmiany w proporcjach ptciowych miaty
miejsce wsrod pozostatych nauczycieli akademickich i pracownikéw administracyjnych. W
pozostatych grupach sklad piciowy byt wzglednie stabilny, a zmiany dotyczyty gidwnie
pojedynczych miejsc.

W poroéwnaniu sktadu Komisji Senackich UW z perspektywy ptci w dwoch kadencjach (2020-
2024 i 2024-2028) obserwujemy wzrost liczby kobiet. W kadencji 2020-2024 w komisjach
zasiadato tacznie 104 osoby, w tym 46 kobiet (44%) 1 58 mezczyzn (56%). Przewodniczyty im
3 me¢zezyzn i 4 kobiety. W kadencji 2024-2028 liczba cztonkdéw komisji wzrosta do 123 oséb,
z czego 69 to kobiety (56%), a 54 to mezczyzni (44%). Z kolei przewodnictwo sprawuje 5
kobiet i 2 me¢zczyzn. Miedzy kadencjami nastgpito przesunigcie w kierunku wigkszej

reprezentacji kobiet, zarowno wsrdd cztonkoéw, jak 1 przewodniczacych komisji.

Sktad kolegéw dziekanskich

Sktady kolegiow dziekanskich UW liczg zazwyczaj od 3 do 5 o0sob, co jest zgodne ze
standardowg strukturg organizacyjng. Analiza sktadow kolegiow dziekanskich z 2024 roku z
perspektywy plci i1 przynalezno$ci wydzialowej ujawnia wyrazne 1 systemowe roznice. Na
wydzialach reprezentujacych nauki Sciste 1 przyrodnicze, takich jak fizyka, matematyka,
chemia, geologia, biologia czy geografia, kolegia dziekanskie s3 zdominowane przez
mezcezyzn. W niektorych jednostkach kobiety nie pojawiaja si¢ w ogole, a w innych ich udziat
jest symboliczny. Wynik ten jest spojny z ogolng tendencja do koncentracji mezczyzn w tzw.
dziedzinach STEM (Science, Technology, Engineering, Mathematics), co odzwierciedla
typowe tendencje w obszarze nauk przyrodniczych i technicznych. Z kolei w takich wydziatach
jak pedagogika, psychologia, nauki o wychowaniu, czgsciowo socjologia i Artes Liberales, to
kobiety stanowig wigkszo$¢ cztonkow kolegiow dziekanskich. Pokrywa si¢ to z trendem
feminizacji tychze dyscyplin. Tylko na niektorych wydziatach wystepuje wzgledna rbwnowaga
ptci w skladzie kolegium dziekanskiego (Wydziat Prawa 1 Administracji, Wydzial Nauk
Politycznych i1 Studiow Miedzynarodowych, Wydzial Polonistyki).

38



Sklad kolegium dziekanskiego wg wydziatow UW
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Uniwersytet, jako przestrzen tworzenia wiedzy 1 ksztaltowania postaw, ma potencjat, by
wspiera¢ zmiany w kierunku wigkszej rowno$ci. Dane dotyczace skladow kolegiow
dziekanskich Uniwersytetu Warszawskiego w 2024 roku wskazuja, ze rozktad ptci w zespotach
kierowniczych nadal w duzym stopniu odzwierciedla tradycyjne podziaty miedzy
dyscyplinami. Wzmacnianie réznorodnosci w sktadach kierowniczych - zaréwno poprzez
zwigkszenie udzialu kobiet w naukach $cistych, jak i me¢zczyzn w naukach spotecznych - moze
by¢ wspierane przez przemyslang polityke rozwoju zawodowego. Dziatania takie jak mentoring

czy wzmacnianie kultury otwarto$ci moga stanowic¢ elementy wspierajace ten proces.

Rady Naukowe Dyscypliny
Sktad przewodniczacych Rad Naukowych Dyscyplin na Uniwersytecie Warszawskim w dwoch
ostatnich kadencjach wskazuje na stopniowy wzrost udziatu kobiet w rolach przywodczych. W

kadencji 2021-2024 kobiety objety 12 funkcji przewodniczacych, a mezczyzni 11. W kolejnej

39



kadencji 2025-2028 liczba kobiet wzrosta do 13, a mezczyzn do 12. Trend ten §wiadczy o coraz
wickszej obecnosci kobiet w strukturach decyzyjnych, co jest pozytywnym sygnalem w

kontekscie realizacji polityki rownosciowe;.

Wykres 7. Przewodniczgce/y Rad Naukowych
Dyscypliny wg pfci

14
13
12
) . I l
10
Mezczyzni Kobiety Mezczyzni Kobiety
Rada Naukowa Dyscypliny 2021-2024 Rada Naukowa Dyscypliny 2025-2028
Whnioski

Uniwersytet Warszawski podejmuje systematyczne dziatania zmierzajace do zwigkszenia
réwnosci plei w rolach przywodczych, eksperckich i decyzyjnych. Analiza danych z ostatnich
lat pokazuje, Zze cho¢ dostrzegalne sg postgpy - zwlaszcza w zakresie zwigkszajacej si¢ liczby
kobiet w komisjach, radach i kolegiach - nadal istniejg obszary wymagajace wsparcia i rozwoju.
Konsekwentna realizacja celoéw Planu przyczynia si¢ do przetamywania barier strukturalnych 1
kulturowych, jednak pelna transformacja kultury organizacyjnej wymaga dalszych,

skoordynowanych dziatan.

Mocne strony:

- Wzrost reprezentacji kobiet w strukturach decyzyjnych: zauwazalny jest stopniowy wzrost
udziatu kobiet w rolach przewodniczacych, m.in. w Radach Naukowych Dyscyplin i komisjach
senackich. W przypadku niektorych gremidéw, takich jak Senat UW, osiggni¢to parytet pici, co
nalezy uznac¢ za istotne osiggniecie polityki rGwnosciowej uczelni.

- Silna obecno$¢ kobiet w dydaktyce i administracji: Grupy zawodowe zwigzane z dydaktyka

oraz stanowiska administracyjne charakteryzuja si¢ znaczng przewaga kobiet, co wskazuje na
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ich aktywne uczestnictwo w funkcjonowaniu uczelni. To takze potencjalna baza dla rozwoju
Sciezek awansu kobiet w kierunku funkcji kierowniczych i eksperckich.

- Zroznicowana struktura zatrudnienia sprzyjajaca rownowadze: Najbardziej zrownowazong
pod wzgledem pici grupg pozostajg pracownicy badawczo - dydaktyczni, co stwarza dobre
warunki do dalszego wspierania rownosci w dostepie do prestizowych rdl akademickich i

organizacyjnych.

Obszary wymagajace wsparcia i dalszych dzialan:

- Nieréwnomierna reprezentacja kobiet na najwyzszych szczeblach kariery akademickie;j:
pomimo ogdlnej rownowagi ptci wsrod nauczycieli akademickich, kobiety nadal znacznie
rzadziej zajmujg stanowiska profesorskie, zwlaszcza tytularne. Wskazuje to na potrzebe
rozwijania dziatah wspierajagcych awans kobiet, takich jak mentoring, przejrzyste $ciezki
kariery i wsparcie instytucjonalne.

- Niski udziat kobiet w strukturach kierowniczych wydziatow STEM: Kolegia dziekanskie na
wydziatach §cistych i1 przyrodniczych sa w duzym stopniu zdominowane przez mezczyzn.
Zjawisko to odzwierciedla szersze tendencje w dziedzinach STEM i wymaga ukierunkowanych
dziatan, wspierajacych kobiety w tych obszarach, m.in. poprzez kampanie informacyjne, czy
mentoring. Analogicznie nalezaloby wspiera¢ mezczyzn na kierunkach zdominowanych przez
kobiety.

- Spadek reprezentacji kobiet w Radzie Uczelni i w Kolegium Rektorskim: zidentyfikowano
malejgcy udzial kobiet w najwazniejszych gremiach zarzadzajacych uczelnig - w Radzie
Uczelni oraz w Kolegium Rektorskim. Utrzymanie rownowagi pici na najwyzszych szczeblach
zarzadzania wymaga priorytetowego potraktowania w przysztych dziataniach strategicznych.
- Potrzeba trwatego monitoringu i integracji polityki rownos$ciowej z zarzadzaniem kadrowym:
Roéwnose piei powinna by¢ traktowana nie tylko jako element polityki spotecznej, ale rowniez
jako sktadnik strategii rozwoju instytucji. Regularna analiza danych, ewaluacja efektow oraz

wdrazanie rekomendacji powinny stanowi¢ standard zarzadzania zasobami ludzkimi.

Dobre praktyki

Zasada ,,Bez kobiet nie ma panelu” - dzialanie ujecte w Planie Rownosci Plci Uniwersytetu
Gdanskiego, majace na celu przeciwdziatanie panelom dyskusyjnym sktadajacych si¢ wytacznie z pici

meskiej prelegentow. Zasada zobowigzuje organizatoréw_Ki konferencji, debat i wydarzen naukowych
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odbywajacych si¢ w UG do zapewnienia udzialu kobiet w charakterze prelegentek lub moderatorek.
Rozwiazanie to wzmacnia widoczno$¢ kobiet w przestrzeni akademickiej, promuje réznorodno$¢
perspektyw oraz przyczynia si¢ do ksztattowania rowno$ciowych standardow w organizacji wydarzen

naukowych. (Uniwersytet Gdanski)

Popularyzacja ksztalcenia na kierunkach spolecznie kojarzonych z jedng plcig - dziatanie
realizowane na Wydziale Biologii Uniwersytetu Adama Mickiewicza w Poznaniu, ktérego celem jest
zminimalizowania dysproporcji ptci wsréd studentow i studentek. Podejmowane sa dziatania
promocyjne w zakresie popularyzacji ksztatcenia na kierunkach spotecznie okreslanych jako ,,kobiece”
wsrod pici niedoreprezentowanej, uwzgledniajac w szczegdlnosci wykluczenie w ww. dziataniach
postugiwania si¢ stereotypami zwigzanymi z ptcia w poszczegdlnych zawodach (np. materiaty graficzne
promujace kierunki studiow uwzgledniajg wizerunki kobiet i m¢zczyzn, materialy opisowe w zakresie

promocji studiow odnoszg si¢ do obu pici etc.). (Uniwersytetu Adama Mickiewicza w Poznaniu)

Podsumowanie i rekomendacje

Plan rownosci pici dla Uniwersytetu Warszawskiego oraz plan dziatan rownosciowych na lata
2020 - 2023 byl ambitnym i wielowymiarowym dokumentem, ktéry w latach 2020-2024
stanowil ram¢ dziatan na rzecz réwnosci, réznorodnosci i przeciwdziatania dyskryminacji. A
przyswiecaly mu nastgpujace cele:
o CEL 1. Zwigkszanie $wiadomosci wagi zagadnien rownosciowych oraz wzmocnienie
pozytywnych postaw wobec réznorodnosci.
o CEL 2. Wspomaganie rozwoju karier naukowych kobiet.
o CEL 3. Zwigkszenie rownowagi ptci w rekrutacji pracownic i pracownikdéw oraz w
szkotach doktorskich.
o CEL 4. Utatwienie taczenia pracy z zyciem rodzinnym.
e CEL 5. Zwigkszenie zrownowazonej reprezentacji ptci w: przewodniczeniu w
komisjach wydziatowych, uczelnianych, w kadrze zarzadczej, w zespotach
eksperckich i recenzenckich oraz przewodniczeniu wydarzeniom naukowym i

popularyzatorskim.

Zakres realizacji kazdego z tych celow zostal przeanalizowany w niniejszym opracowaniu -
zarowno w ujeciu ilo§ciowym, jak i jako$ciowym - z uwzglgdnieniem dostgpnych danych i

obserwowanych praktyk (szczegoty zawiera Zalgcznik 1. Plan Rownosci Pici dla Uniwersytetu
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Warszawskiego 2020-2024 - cele, dziatania, wskazniki, status oraz wczeSniejsze czesci
raportu). Nalezy zasygnalizowac, ze ze wzgledu na strategiczny i ogdlny charakter Planu,
niektore jego elementy nie zostaly wyposazone w szczegdtowe narzedzia pomiaru postepow,
CO ograniczyto mozliwos¢ petnej i jednoznacznej oceny realizacji wszystkich zatozen. Z
perspektywy ewaluacyjnej stanowi to naturalne wyzwanie dla tego typu dokumentow,
szczegOlnie w pierwszym okresie ich wdrazania. Zebrane dane i obserwacje pozwalaja jednak
dostrzec wyrazne kierunki dziatan oraz zmiany $wiadczace o zaangazowaniu uczelni w
realizacj¢ celow Planu. Pomimo tych ograniczen, zebrane dane oraz analiza jakoSciowa
wskazujg, ze w wielu obszarach udato si¢ uruchomi¢ 1 wdrozy¢ szereg inicjatyw spdjnych z

zalozeniami Planu.

W  Uniwersytecie Warszawskim wdrozono wiele cennych inicjatyw, w tym dzialania
edukacyjne, rozbudowano struktury instytucjonalne oraz mechanizmy reagowania na
niepozadane zachowania czy uruchomiono dedykowane programy dla kobiet na poczatku
kariery naukowej. Wiele dziatan miato charakter projektowy, co ujawnia potrzebe ich trwatego
zakorzenienia w strukturach uczelni. Widoczne sg roéwniez pozytywne zmiany w strukturze
reprezentacji plci, funkcjonowaniu mechanizmow roéwnosciowych, wzroscie §wiadomosci oraz
profesjonalizacji dziatan antydyskryminacyjnych. Wprowadzenie skutecznych dzialan na rzecz
rownosci ptci w Uniwersytecie Warszawskim w latach 2020-2024 przyczynito si¢ z pewnoscia

do budowy bardziej inkluzywnego srodowiska akademickiego.

Ocena stopnia realizacji przyjetych w Planie celow powinna by¢ zatem traktowana jako ocena
kierunku i jakosci podjetych dzialan, a nie jako precyzyjne rozliczenie efektow ilosciowych.
Ewaluacja wskazala takze na pewne braki: brak cyklicznych analiz danych rownosciowych,
ograniczong skale niektorych dziatan, niewystarczajace wsparcie na kolejnych etapach kariery
kobiet, a takze konieczno$¢ silniejszego osadzenia dzialan w kulturze organizacyjnej 1
wigkszego zaangazowania spotecznosci akademickiej. Wnioskiem wynikajacym z tej ewaluacji
jest rowniez potrzeba dalszego rozwijania narz¢dzi monitorujacych oraz jednoznacznego
przypisania dziatan do celow - tak, aby kolejna edycja Planu mogta by¢ skuteczniej

ewaluowana, a postepy roéwnosciowe lepiej mierzalne i bardziej transparentne.

Podsumowujac, ewaluacja wskazuje na wyrazne postepy w wielu obszarach, ale takze ujawnia

potrzebe dalszej systematyzacji, kontynuacji i rozwoju polityki rownosciowej. Rekomendacje
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podzielono na pig¢ glownych obszaréw, odpowiadajacych logice systemowego podejscia do
polityki réwnosciowej. A mianowicie:

1. Instytucjonalizacja i trwalos¢ dzialan

Cel: Wzmocnienie stabilnosci i spojnosci polityki rownosciowej na poziomie catej uczelni

— Zwigkszenie zaangazowanie wydziatow (np. wlgczenie dziatan réwnosciowych do
planow strategicznych jednostek);

— Wzmocnienie kadrowe Zespotu Rownosciowego (rozszerzenie zespotu np. w zakresie
specjalizacji - przeciwdziatanie molestowaniu seksualnemu, koordynacja polityki
rownosciowej z przedstawicielami z roznych szczebli - m.in. z wydziatow i jednostek
badawczych);

— Zapewnienie kontynuacji programéw wspierajacych kobiety na wczesnym etapie
kariery (stale finansowanie i rozwdj Sieci Doktorantek UW oraz programu ,, Mlode
Badaczki”, promocja inicjatywy w catym UW);

— Rozszerzenie wsparcia na kolejne etapy Sciezki zawodowej (mentoring i grupy
rozwojowe dla kobiet ze stopniem naukowym powyzej doktora np. ,, Liderki w
Nauce”).

— Zapewnienie stabilnego i dlugoterminowego zaplecza finansowego oraz

instytucjonalnego dla skutecznej i systemowe;j realizacji polityki rowno$ciowe;.

2. Monitoring i analiza danych réwnosciowych
Cel: Podejmowanie decyzji opartych na danych oraz monitorowanie efektywnosci dziatan

— Wadrozenie systematycznego, zintegrowanego raportowania danych z podziatem m.in.
na ple¢, wiek, etap kariery (dane nt. zatrudnienia, awansow, grantow, przewodow
doktorskich i habilitacyjnych, sktadu gremiow),;

— Ustandaryzowanie zbierania danych nt. zgtoszen dot. dyskryminacji i mobbingu
(wspdlny system raportowania i analizy wplywu postgpowan formalnych i
nieformalnych; Ombudsman; komisje);

— Prowadzenie cyklicznych badan (np. badanie doswiadczen nierownego traktowania
wsrod kadry, studentow i doktorantow co 5 lat, badania dotyczqce konkretnych grup

narazonych na wykluczenie).

3. Edukacja i kultura organizacyjna
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Cel: Ksztaltowanie postaw 1 budowanie kultury szacunku 1 wtgczania sprzyjajacych rownosci
1 roznorodnosci

— Rozszerzenie obowigzkowych szkolen z zakresu rownosci i przeciwdziatania
dyskryminacji (np. cykliczne szkolenia dla kadry zarzgqdzajgcej, komisji
rekrutacyjnych, doktorantow oraz petnomocnikéw_czek réwnosciowych,
nowozatrudnionych 0sob i 0sob rozpoczynajgcych studia);,

— Promowanie swiadomosci rownosciowej wsrod studentow i doktorantow (e -kursy lub
webinary, podcasty);

— Wzmocnienie dziatan informacyjnych i kampanii spotecznych (coroczna kampania
rownosciowa z udziatem studentow, grafiki na kampusie, podcasty, filmy edukacyjne,
zwigkszenie widzialnosci korzysci wynikajgcych z wdrazania Planu; wspolpraca z
Fundacjqg UW);

— Promowanie dobrych praktyk (system wyréznien dla wydziatow za dobre praktyki);

— Wiaczenie samorzadéw studenckich i doktoranckich w tworzenie i wdrazanie dziatan

(np. jako partnerow kampanii informacyjnych).

4. Spéjnos¢é strukturalna i dostepnos¢ wsparcia
Cel: Utatwienie nawigacji po systemie wsparcia i zwickszenie przejrzystosci procedur
— Opracowanie przejrzystej mapy procedur i punktow kontaktowych
(stata aktualizacja strony internetowej plus opis jak krok po kroku co zrobi¢ w razie
dyskryminacji, mobbingu, problemow etycznych);
— Wzmocnienie wsparcia dla pelnomocnikéw rownosciowych na wydziatach (szkolenia,
forum wymiany praktyk, superwizje miedzywydzialowe);
— Zwigkszenie widocznosci struktury rownosciowej w komunikacji wewngtrznej uczelni
(zaktadka, regularne newslettery, integracja z platformg USOS i e -mailami

powitalnymi).

5. Reprezentacja kobiet w gremiach i strukturach decyzyjnych
Cel: Wzmacnianie obecnosci kobiet w prestizowych, widocznych i decyzyjnych funkcjach
— Monitorowanie i publikowanie danych o reprezentacji ptci w organach uczelni
(kolegia rektorskie dziekanskie, komisje senackie, rada uczelni),
— Wprowadzenie celow rownosciowych przy nominacjach i wyborach
(rekomendacja, by przy powolywaniu komisji uwzgledniac¢ zasade % reprezentacji

Jednej pici);
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— Zachgcanie do udziatu w gremiach przez mentoring i szkolenia przywddcze (program

przywodztwa dla kobiet, cykle szkolen).

Rekomendacje dla GEP 2025-2029

1. Warto zweryfikowaé¢ dotychczasowe cele, uzupetni¢ je o nowe obszary (np. perspektywe
gender mainstreaming w dydaktyce i badaniach). Rekomenduje si¢ analize
dotychczasowych celow pod katem ich spojnosci, trafnosci i1 kompletnosci, z
uwzglednieniem:

v/ zmieniajacych si¢ potrzeb spotecznosci UW,

v nowych priorytetdow réwnosciowych (np. przeciwdziatanie wykluczeniu cyfrowemu,
inkluzywna dydaktyka, wsparcie dla 0s6b z niepetnosprawnoscia, oséb
neurordéznorodnych, wsparcie dla spotecznos¢ LGBTQ+),

v rekomendacji wynikajacych z ewaluacji (np. rozszerzenie dziatan dla osob na etapie
postdoc/habilitacja, WLB takze w ujeciu mezczyzn jako opiekunow np. promocja

urlopéw ojcowskich, wzmocnienie systemu monitorowania i raportowania).

2. Kazdy cel zawarty w GEP 2025-2029 powinien by¢ zoperacjonalizowany poprzez jasno
okreslone 1 konkretne dziatania. Oznacza to, ze do kazdego celu nalezy przypisa¢ zestaw
dziataf, ktore bezposrednio przyczynia si¢ do jego realizacji, wraz z okresleniem grupy
docelowej, terminu wykonania, jednostek odpowiedzialnych oraz wskaznikow realizacji.
Taka struktura nie tylko utatwia monitorowanie postgpow, ale takze zapewnia przejrzystos¢
1 mozliwos¢ realnej oceny skutecznos$ci wdrazanej polityki rownosciowe;.

3. Do kazdego dziatania warto przypisa¢ konkretne parametry realizacyjne: grupe docelowa,
termin, jednostki odpowiedzialne i wskaznik mierzalny (liczba przeszkolonych, liczba
dokumentow, liczba uczestnikow/czek programu, liczba wydarzen, liczba spotkan,
mierzalny wzrost ,,czegos” etc.).

4. Kazdy wskaznik powinien by¢ zoperacjonalizowany (mierzalny, realistyczny i osadzony w
konkretnych dziataniach). Kluczowe bedzie zastosowanie zasady SMART, zgodnie z ktora
cele powinny by¢: S - konkretne (Specific), M - mierzalne (Measurable), A - osiggalne

(Achievable), R - realistyczne (Relevant), T - okreslone w czasie (Time -bound):
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v S (Specific) - jednoznaczne i zrozumiate (np. nie ogdlnikowe ,,zwiekszenie rownosci”,
ale konkretnie: ,,zwigkszenie liczby szkolen nt. nieuswiadomionych uprzedzen w
rekrutacji”),

v M (Measurable) - mierzalne, z przypisanym wskaznikiem (np. liczba osob
przeszkolonych),

A (Achievable) - mozliwe do osiggnigcia w warunkach uczelni,
v R (Relevant) - powigzane z potrzebami spotecznosci UW i celami uczelni,

T (Time -bound) - okreslone w czasie (np. do konca roku akademickiego 2026/27).

Przyktad dziatania SMART: ,,Przeprowadzenie minimum 5 szkolef rocznie z zakresu

przeciwdziatania dyskryminacji dla kadry kierowniczej wszystkich jednostek UW do konca

2027 roku”.

DN N N NN

Warto$¢ docelowa wskaznika warto okresli¢ (mozna tez doprecyzowaé w toku dalszych

prac). Przyktad:

Dziatanie 1.1 (np. ,,Przeprowadzenie cyklicznych warsztatéw dla kadry kierowniczej z
zakresu rekrutacji antydyskryminacyjnej”),

Grupa docelowa (np. dziekani, cztonkowie komisji rekrutacyjnych),

Termin realizacji (np. 2026-2027),

Jednostki odpowiedzialne (np. Zespot Rownosciowy, Wydzialy),

Wskaznik realizacji (np. liczba przeszkolonych osob - 100).

Warto rozdziela¢ poziomy dziatan: centralnych 1 wydzialowych

dziatania systemowe (na poziomie uczelni - np. polityki, procedury, szkolenia
ogolnouniwersyteckie),

oraz dzialania operacyjne (na poziomie jednostek - np. inicjatywy wydzialowych

pelnomocnikow ds. rownosci).

Przyktad: dziatania centralne - ,,uruchomienie platformy do zgtaszania incydentow”’; dzialania

lokalne - ,,organizacja warsztatow rownosciowych w co najmniej 10 jednostkach rocznie”.

Opracowanie:
dr hab. Elwira Gross-Gniot, prof. UW
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