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METODOLOGIA
BADANIA JAKOSCIOWEGO

cele badania:

= okreSlenie i analiza zmian w zakresie wiedzy i Swiadomosci po wdrozeniu pierwszego Planu
Rownosci Plei w latach 2020 - 2024

= identyfikacja aktualnych doswiadczen osob reprezentujgcych rozne grupy uniwersyteckie
zwigzanych z nierdwnym traktowaniem, dyskryminacja oraz molestowaniem seksualnym

= poznanie potrzeb i oczekiwan spolecznosci akademickiej wobec dziatan zwigzanych z rownoscia
1 r6znorodnoscig, ktore moglyby zosta¢ wdrozone w nowej edycji Inkluzywnego Planu Rownosci
Plci

badanie w oparciu o perspektywe intersekcjonalng - potraktowanie doswiadczen nierownosci
I dyskryminacji jako wzajemnie krzyzujacych si¢ i wptywajacych na siebie problemow
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METODOLOGIA
BADANIA JAKOSCIOWEGO

wywiady grupowe (fokusy) z nastepujgcymi grupami:

" o0soby studiujace

" o0soby doktoryzujace sie

" osoby pracujgce naukowo lub/i dydaktycznie - ze stopniem doktora (tzw. pracownicy niesamodzielni)

" osoby pracujgce naukowo lub/i dydaktycznie - ze stopniem doktora habilitowanego/ profesora (tzw.
pracownicy samodzielni)

" osoby pracujace w administracji lub na innym stanowisku nieakademickim na poziomie wydzialéw
I jednostek

" osoby pracujgce w administracji lub na innym stanowisku nieakademickim na poziomie centralnym

" czlonkowie i czlonkinie kolegiow dziekanskich
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METODOLOGIA
BADANIA JAKOSCIOWEGO

celowy dobor proby
do badania zglosito si¢ 97 0sob
wsrod 58 osob uczestniczacych w wywiadach:
= 37 kobiety
= 19 megzczyzni
= 2 0s0by niebinarne
wywiady przeprowadzane online (z podziatem na grupy)
wywiady przeprowadzono zarowno w jezyku polskim 1 angielskim
okres prowadzenia wywiadow: wiosna 2024

zespot badawczy opracowujacy koncepcje badan i przeprowadzajacy wywiady:

Anna Gredzinska, gtowna specjalistka ds. rOwnego traktowania
dra hab. Julia Kubisa, prof. UW, gldéwna specjalistka ds. badan i edukacji I‘OWIIOSCIOWG]

dra hab. Aneta Ostaszewska, prof. UW A2d.
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CHARAKTERYSTYKA BADANIA
FOKUSOWEGO

mala liczebnos¢ grup

atmosfera sprzyjajaca otwartosci i szczerosci wypowiedzi

samoselekcja osob uczestniczacych w badaniu - do badania przystgpity osoby szczegdlnie
zainteresowane tematyka rownosci

wyniki nie stanowig reprezentatywnego obrazu catej spotecznosci Uniwersytetu
wyniki odzwierciedlajg perspektywy i doswiadczenia osob, ktore wziely udzial w badaniu

kwestie zwigzane ze zdrowiem psychicznym i pochodzeniem spoza Warszawy nie byty
uwzgledniane podczas planowania badania, jednak zostaty wskazana przez uczestnikow jako
istotne 1 wymagajgce uwagi

L e )
M * UNIWERSYTET
“«“"f WARSZAWSKI




y

UWAGA METODOLOGICZNA

f
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Raportowane badanie odzwierciedla perspektywe oséb badanych - ich odczucia i opinie dotyczace
poruszanych zagadnien.

Zgtaszane przez nich przejawy dyskryminacji mogly wynika¢ z ich wlasnych doswiadczen lub
wiedzy o doswiadczeniach innych oséb.

Wskazywany “brak” nie zawsze oznacza faktyczny brak danego rozwigzania, ale moze wynika¢ z
nieswiadomosci jego istnienia albo z poczucia, ze dostepne rozwigzania sg niewystarczajace.

Proponowane postulaty obejmujg wszystkie oczekiwania wyrazone przez osoby uczestniczagce W
badaniu, a nie tylko postulaty, ktore s3 mozliwe do wdrozenia.

W pierwszej czesci prezentacji nie ujawniamy zadnych informacji, ktore moglyby umozliwié¢
identyfikacje oséb, ktore cytujemy, ze wzgledu na poufnos¢ danych. Poniewaz przywotlywane
sytuacje bywajg dos¢ konkretne nie podajemy przy nich nie tylko imion osob, ktore je przywotywaty,
ale takze ptci i grupy uniwersyteckiej, ktorg reprezentuja.

Z kolei w drugiej czesci prezentacji cytaty zawierajg tylko informacje dotyczaca grupy
fokusowej, ktora reprezentuje cytowana osoba. Informacja o grupie, pozwala osadzi¢ w konteksScie

doswiadczenia, 0 ktorych mowig badane osoby. '
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NAJWAZNIEJSZE ZMIANY
W STOSUNKU DO BADANIA
Z 2019 ROKU

zwiekszenie wiedzy osob badanych dotyczacej podstawowych pojeé (.
dyskryminacja, molestowanie seksualne, mobbing) oraz ich przejawow

zwiekszenie wiedzy osob badanych dotyczacej zachowan pozadanych |
niepozadanych w kontekscie dyskryminacji, molestowania seksualnego i
mobbingu

zwiekszenie Swiadomosci | oczekiwan wobec dziatan proréwnosciowych

rozpoczecie rozmowy dotyczacej tego, w jaki sposob ma rozwijaé sie
rownos¢ na Uniwersytecie Warszawskim w kolejnych latach
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DOSWIADCZENIA ZWIAZANE Z NIEROWNYM
TRAKTOWANIEM I DYSKRYMINACJA,
W TYM Z MOLESTOWANIEM SEKSUALNY M
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HIERARCHICZNA STRUKTURA
UNIWERSYTETU

struktura uniwersytetu silnie zhierarchizowana i zamknig¢ta

rola, pozycja i status formalny (m.in. stopnie i tytuty naukowe) jako kluczowe dla sposobu traktowania
pracownikow nic oraz dostepu do zasobdw, wsparcia czy mozliwosci rozwoju

osoby bedace nizej w hierarchii uniwersyteckiej:

"  majg ograniczone zaufanie do procedur i wytycznych zwigzanych z przeciwdzialaniem

dyskryminacji (osoby studenckie, osoby doktoranckie, pracowniczki_cy administracji, pracowniczki_cy naukowi
niesamodzielni)

"  maja ograniczone zaufanie w hierarchii do bezstronnosci procedur, ich skutecznosci, ochrony
0s0b zglaszajacych dyskryminacje, molestowanie seksualne czy nierowne traktowanie

majg poczucie, ze osoby dyskryminujace nie ponosza wystarczajagcych konsekwencji (to osoby
dyskryminowane czgs$ciej niz dyskryminujgce zmieniajg wydzial/ jednostke/ grupe, w ktérej pracuja lub uczg si¢)
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PLEC, WIEK, POZYCJA -
INTERSEKCJONALNOSC
DOSWIADCZEN

brak uznania wobec osob - gtownie kobiet - pracujacych w
administracji, a takze doktorantow i doktorantek.

niejasny status oséb doktoryzujacych si¢ oraz ich
infantylizacja - traktowanie ich jako osob studenckich, czyli
osOb bez zobowigzan (np. rodzinnych, ekonomicznych)
wlasciwych dorostym

brak formalnych/ praktycznych rozwigzan umozliwiajacych
wsparcie osob (np. doktoranckich lub na umowach na czas okre$lony)
wymagajacych leczenia lub czasowej absencji z powodow
zdrowotnych (w tym zwiazanych ze zdrowiem psychicznym).

UNIWERSYTET WARSZAWSKI
UCZELNIA
BADAWCZ A

(14
Jest pare osob, ktore moj zespot traktujq z

gory, poniewaz oni s¢ W tym pionie gtéwnym
jednostki i po prostu nas traktujg jako
chiopcow i dziewczyny na posytki. Przynies,
podaj, pozamiataj, przynies¢ kawe, pilnuj

bramy

6 . p TR 8B
Jesli na przyklad mamy cos robié, jesli
mamy gdzies pojechac, reprezentowac, 10

wybierani sg¢ glownie panowie i cytuje
profesora, no dajmy jakgs panig do
dekoracji.

¢¢ Czuje sie wyjgtkowo pokrzywdzona w
momencie, kiedy dowiaduje sig, ze
osoby nowozatrudnione dostajg wyzszg
pensje 0de mnie, ja pracuje juz prawie
7 lat.
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OBOWIAZKI RODZINNE
I OPIEKUNCZE

ignorowanie przepisOw prawa pracy dotyczacych pracy zdalnej

znaczne utrudnienia w laczeniu pracy zawodowej z zyciem

rodzinnym (np. spotkania decyzyjne organizowane w po6zno
popotudniowych lub wieczornych godzinach)

niewystarczajaca infrastruktura przyjazna rodzinom
stereotypowe opinie 0 matkach, szczegolnie matych dzieci

wykluczanie kobiet planujacych macierzynstwo z zycia
akademickiego i utrudnienia w realizacji kariery naukowej

niewidzialnos$¢ innych form opieki, jak opieka nad starszymi
dzie¢mi czy osobami zaleznymi

osoby bezdzietne widziane jako w pelni dyspozycyjne i
gotowe do podejmowania dodatkowej pracy

Musisz  sie¢  poswieci¢. Jak sie
poswiecasz, to nie masz rodziny.
Koniec. Albo rodzina, albo nauka.

E& Boje si¢ wykluczania, poniewaz i tak
jestem mniej dyspozycyjng osobg ze

wzgledu na  moje
rodzinne...

zobowigzania

¢ Na pierwszym spotkaniu, zaraz po
przyjeciu do szkoly doktorskiej katedra
zorganizowata spotkanie z pracownikami
i doktorantami, i pierwsza rzecz, ktorg

uslyszalysmy jako doktorantki, to bylo:
»,Zeby tylko Panie nie waiyly sie
zachodzi¢ W cigze.” To byla jedna z
pierwszych rzeczy, ktorq ustyszalysmy
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Zarty 1 stereotypy dotyczace 0sob spoza Warszawy

. . .. . . ¢ . ludzie z Warszawy albo spod
brak wrazliwosci spolecznej i empatii wobec trudnosci Warszawy  lekcewazqco  czasami
logistycznych i finansowych zwigzanych z zyciem ,,na podchodzq... Nie o kotica rozumicjg,
dwa dOl’l’ly,’ ze ja tak naprawde Zyje na dwa domy.

dotyczy  gltownie relacji pomiedzy  osobami
studenckimi

(14 . ... .
Koledzy regularnie smiejqg sie na
przyklad ze Slgska | méwiq jakies
teksty w stylu, zZe powinnismy zrownaé
Slgsk 7 ziemig, bo tam nie ma nikogo
poza bylg silg robotniczq Z czasow
PRL-u.
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BYCIE OSOBA
CUDZOZIEMSKA

ograniczone kompetencje mi¢dzykulturowe i jezykowe
wsrdd pracownikéw czek administracyjnych oraz kadry
dydaktyczno-naukowej

niewystarczajaca wspolpraca miedzy jednostkami w
zakresie systemowego podejscia do integracji i wsparcia
0s0b z zagranicy

nieporozumienia i trudnosci komunikacyjne, w tym
napigcia miedzykulturowe

marginalizacja i poczucie wykluczenia wsrod oséb
pochodzacych spoza Polski

osoby nieznajace jezyka polskiego spotykajg si¢ z dystansem
oraz brakiem realnego wsparcia na poziomie wydzialow
(brak materialdéw 1 komunikatoéw w jezyku angielskim;
niedostosowanie formalnych procedur do ich sytuacji)
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Jezeli chodzi wilasnie 0 nieznajomosé
Jjezyka polskiego, to jest czasami po
prostu postrzegane jako ich wina, tak,
nie zna polskiego, to niech sie nauczy,
niech sie dowie.

.. studenci anglojezyczni, niebedgcy
obywatelami polskimi, doswiadczajg
roZnego rodzaju problemow, na ktore
nie jestesmy wyczuleni wystarczajgco.
I my jako nauczyciele, i administracja.
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brak wiedzy osob badanych o mozliwo$ci zmiany
imienia i zaimkéw w systemach uczelnianych (Usos,
mail)

brak formalnego uznania tozsamosci piciowe;j
dyskryminujgce komentarze ze strony starszej kadry
niecheé do stosowania jezyka inkluzywnego

obawy wobec ujawniania tozsamosSci i relacji
romantycznych

doswiadczenia lekcewazenia lub wySmiewania
potrzeb

poczucie wykluczenia z zycia uczelni

... pani profesor [...] byta bardzo
zniesmaczona, Ze ktos  sig
ng'out()wal.

Mamy problem ze studentami

niebinarnymi na wyjazdach [...]
osoby wiasnie niebinarne, czy
osoby w tranzycji Zyczq sobie
pojedynczych pokojow. My nie
mamy na to funduszy. Mamy tyle
miejsc, ilu  studentéow  jest
przewidzianych.

Czy moge publikowaé pod
preferowanym imieniem?
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(NIE)PELNOSPRAWNOSC
| ZDROWIE PSYCHICZNE

brak mozliwosci dlugotrwalego leczenia i przebywania

na zwolnieniu z powodu ztego stanu zdrowia (szczegolnie
trudna sytuacja osob doktoranckich)

przypisywanie  stereotypowych cech osobom z

nietypowymi cechami osobistymi lub neuroatypowoscia
(np. lenistwo, chaotyczno$¢)

brak rozwigzan dla pracownikéw neuroatypowych:
obawy przed ujawnieniem diagnozy (np. ADHD, choroba
psychiczna) m.in. z powodu lgku 0 nieprzedtuzenie umowy

niewystarczajace kompetencje kadry dydaktycznej do
pracy z osobami neuroatypowymi i z chorobami/

zaburzeniami psychicznymi (sygnalizowana duza potrzeba nabycia
tych kompetencji).

.1 mialam takg obawe, czy jak
bede miafa ten papier, juz
oficjalnie bede miata tq diagnoze
czy to mi nie przeszkodzi po prostu
przy przedtuzeniu umowy.

.. te osoby, one sq¢ uwaiane za
niegrzeczne, za niedostosowujgce
sig do wytycznych. | te osoby majg
pozZniej, mam wrazenie, bardzo
duzo problemow, czesto lgdujg na
dywaniku.
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MOLESTOWANIE
SEKSUALNE

kluczowe przyczyny:

., . . Chciatam bardzo zglosi¢ pewne sytuacje i
= nierownowaga wladzy migedzy kadrg a studentkami ce

zrezygnowatam ze wigledu na to, Ze ja

= brak skutecznych mechanizméw ochrony osob jestem zalezna od tych ludzi, ktérzy sq
poszkodowanych nade mna.
glowne przejawy: A wie pani, bo pan profesor nam
= naduzycia ze strony profesorow (me¢zczyzn) powiedzial, ze jak na obrady to my
= jawna seksualizacja studentek i pracownic musimy W miniéwach, bo inaczej on nas
= narzucanie nieformalnych norm dotyczacych SSITALEL 2 B
wygladu (np. ubioru) _ _ _
= fizyczne gesty przekraczajace granice prywatnosci JoI) PRI g Gl L
y gesty Jace & P pozwala na podejscie, poglaskanie po
skargi nie zglaszane z obawy przed: DB oo
= odwetem
= ujawnieniem tozsamos$ci 0soby poszkodowanej ¢¢ Bardzo czesto, no, chyba terenowcy fe:
- brakiem Wiary w skuteczno§é procedur wiedzg, ze po takim cigzkim dniu, to czasem

tam si¢ pojawia jakies piwo, prawda, czy po

prostu wino. | w zwigzku z tym rozmowy
schodzgq bardzo czesto na sprawy prywatne,
prawda? | byfa sytuacja niemalze, ze PO
g . ; prostu pracownik sie¢ dzielit swoimi
Wlelogodzmna praca w laboratoriach: problemami, prawda, seksualnymi i tym

= zacieranie granic formalnosci podobne wlasnie.
= brak jasnych standardéw zachowania I WARSZAWSKI

= “falszywymi oskarzeniami”

dodatkowe ryzyko stwarzaja wyjazdy terenowe, konferencje,




PRZECIWDZIALANIE DYSKRYMINACJI
I NIEROWNEMU TRAKTOWANIU W DZIALANIACH
SYSTEMOWYCH NA POZIOMIE CENTRALNYM
| NA POZIOMIE JEDNOSTEK



' OGOLNA OCENA
PLANU ROWNOSCI PLCI
2020

UNIWERSYTET WARSZAWSKI
UCZELNIA
BADAWCZ A1

- 2024

zmiany zwigzane z Planem Rownosci Ptci (2020-2024)
dostrzegane, ale mala znajomo$¢ konkretnych dziatan

réznica w ocenie Planu przebiegajqca zgodnie 7 U nas na Wydziale duzo rzeczy sie¢ dzieje na poziomie

deklaratywnym. To znaczy mamy np. rozwieszone

hierarchia uniwersytecka: _ Ny naklejki z teczowq flagq i z napisem tu jestes u siebie,
"  osoby nizej w hierarchii - poczucie frustracji albo mamy plakaty o tym, zeby zglasza¢ seksistowskie
wynikajgce z braku ,,przyktadu z gory” i poczucia Zarty. [..] T oczywiscie deklaracje sq waine 1 sq
L e v . | .. ) dobre, ale sg niewystarczajgce. Ja  nie widze
fasadowosci dzialan - w konsekwencji mata wiara w przeloienia tego na praktyke [doktorantka]
skuteczno$¢ dziatan rdwnosciowych i nie korzystanie
Z nich
“ osoby z kadry zarzadzajacej (m.in. z kolegiow
dziekanskich) - poczucie, ze Plan doklada im pracy i ¢¢ [...] te kwestie réwnosciowe te; sq uiywane chyba
poczucie, Ze nie maj a wystarczaj 2!cych bardziej Jal.<o ’narzgdzl.e,. ja’kles Iegltymlza_CJe
.. ) ) , wlasnych dzialan, czy tez jakas droga do walki o
kompetencji by go w peni realizowac lub wyisze stanowiska [...] a w praktyce wszystko
bagatelizujg jego oddzialywanie zalezy od kultury osobistej. Jesli ktos po prostu ma

Jjakies tam minimum empatii do drugiego czfowieka,
minimum kultury, rozumie co jest ok, co nie jest ok,
no to potrafi sie zachowad [dziekan]
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OCENA POSZCZEGOLNYCH
DZIALAN
W TYM PROCEDURY
ANTYDYSKRYMINACYJNEJ
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roznica w ocenie Planu przebiegajqca ZgOane Z 66 [...] ale tez zabezpieczaé osoby, ktore sqg potencjalnie troche
h. h. . t k skazane albo oskarione niestusznie, albo przy okazji
1erarcnig uniwersytecka rykoszetem gdzies dostajqg, bo my caty czas mowimy w takich
] kadra zarzadzajaca - dostrzega prob|emy sytuacjach, kiedy staramy sie pomagaé osobom, ktére sqg W
. Jjakis sposob pokrzywdzone, albo potencjalnie pokrzywdzone,
proceduralne. ale [..] jak u nas na wydziale byla taka kula sniezna, to
[ 5 A . raptem tych pokrzywdzonych eséb byto znacznie wiecej i no
dlugosc. pro.cedur 1 problgmy Z niekiedy krzywdzito towarzystwo osoby pokrzywdzonej, inne
komunikacjg pomiedzy cialami osoby i to juz naprawde jest bardzo trudne do zatrzymania

odpowiedzialnymi za procedury a wladzami TN

jednostek

g8 [...] nawet jezeli jest rzecznik [pelnomocnik ds. rownosci], to

n1epok0J Y falszywe os_karzenla_ o jest osoba, ktéra jest kolegg z pracy czy koleiankq z pracy,
u OSOby niiszej w hierarchil akadem|ck|eJ: 0s0b, ktdre cheemy zglaszaé. Ja np. nie czuje sig bezpiecznie z

- toli ;e . fekt ;e takq sytuacjq, Ze ja rozumiem, Ze ta osoba jest bardzo mita i na
watpliwoscl Zwigzanc 7z €1ektywnoscig pewno jest sympatycznie nastawiona, ale to dla mnie nie ma

procedur, Sposobem ich procedowania 1 ich specjalnie znaczenia w obliczu tego, Ze po prostu to jest osoba
samym sensem z tego samego srodowiska [doktorantka]

"  ogolny brak zaufania do istniejacych

Pani kierownik tamtej sekcji, no ich sig obawiata, bo miafy

procedur albo tez WE}tpliWOS’Ci co do ich doswiadczenie po pierwsze spoza Uniwersytetu, a po drugie
bardzo wysokie i cenione. | ze wzgledu na mobbing zmienily

prace na lepszego pracodawce [...]. Ale tutaj w sprawe byta

skutecznosci

zaangazowana pani Ombudsman, nie do korica wiem, jak to
sie wymawia fq funkcje, ale tutaj ten mobbing byt zgloszony,
ale nic si¢ nie wydarzylo [pracownica, administracja
centralna].
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TRUDNOSCI
Z WPROWADZENIEM
DZIALAN W JEDNOSTKACH

y

Najwu;ksze wyzwania we wprowadzaniu dzialan na poziomie jednostek

ogoélna niecheé do rozwiazan réwnosciowych i traktowanie ich jako “lewicowej ideologii”

brak przekonania o waznoSci postulatow rownosciowych

opor wsrod starszej kadry i niecheé do zmiany

wySmiewanie lub bagatelizowanie zglaszanych zachowan dyskryminujacych

traktowanie feminatywéw, neutratywow, jezyka inkluzywnego jako fanaberie

poczucie, ze wytyczne/ rekomendacje/ zalecenia dotyczace dziatan rownosciowych sg na tyle scentralizowane i sztywne, ze
niemozliwa jest ich elastyczne dostosowywanie do kontekstow i sytuacji w poszczegdlnych jednostkach vs. brak twardych
zalecen, co wigze si¢ z duzg dowolnoscig podejmowania dziatan réwnosciowych

poglad, ze dzialania rownos$ciowe sg wykorzystywane w walce politycznej

deklaracje wladz o potrzebie wprowadzania dzialan i zachowan réwnosciowych w ich jednostkach, przy jednoczesnym
braku checi/ umiejetnosci do zmieniania wtasnych zachowan na bardziej rownos$ciowe przez whadze

lek przed zglaszaniem dyskryminacji z obawy przed lekcewazeniem sprawy, odwetem, brakiem zrozumienia i dlugim
procedowaniem

brak wystarczajacej wiedzy i Swiadomosci wsrod pracownikoéw by dziata¢ antydyskryminacyjnie

niewystarczajaca komunikacja i upowszechnianie informacji o dziataniach réwnosciowych na UW

problemy organizacyjne (np. zapewnienie parytetow w réznych organach w wydziatach sfeminizowanych/
zmaskulinizowanych)
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DZIALANIA ROWNOSCIOWE

-

W JEDNOSTKACH

dzialania rownosciowe w jednostkach dos$¢ ograniczone - mozliwe, ze:
wlgczanie i rownos$¢ nie sg priorytetem funkcjonowania jednostek
dzialania odgorne zaspokajaja potrzeby w zakresie inkluzji i przeciwdziatania dyskryminacji

dwa typy dzialan w jednostkach:
dzialania odgorne, wynikajace z rekomendacji, nakazéw centralnych

réznego rodzaju dzialania informacyjno-edukacyjne

warsztaty i szkolenia réwnosciowe

informowanie (gtdéwnie mailowo) o0 réznego rodzaju dzialaniach, zaleceniach, procedurach réwnosciowych i
wlaczajacych, w tym rekomendacjach Zespolu rownosciowego

réznego rodzaju interwencje podejmowane przez Rzeczniczke Akademicka oraz Zespol rownosciowy

wprowadzenie réznego rodzaju rekomendacji wynikajacych z Planu Rownosci Plci na poziomie jednostek

dzialania oddolne podejmowane z inicjatywy spotecznosci wydziatow/ jednostek

czgstsze uzywanie feminatywow i neutratywoéw oraz jezyka inkluzywnego

przystosowanie infrastruktury (np. toalety koedukacyjne, montowanie “rézowych skrzyneczek”, tworzenie przestrzeni
dla rodzicow z dzie¢mi).

prowadzenie réznego rodzaju rozmoéow indywidualnych/ w zespolach przez dziekanow_ny z osobami pracujacymi w
jednostkach w celu wyjasnienia niepokojacych zachowan pracownika czki zgtaszanych do wladz
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OCZEKIWANIA WZGLEDEM
NOWEGO INKLUZYWNEGO
PLANU ROWNOSCI PLCI
ORAZ POSTULATY OSOB BADANYCH
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KONTEKST INTERPRETACJI
WYNIKOW

Zaprezentowane postulaty wynikajg z doSwiadczen i oczekiwan osob badanych

Wiele rozwigzan réwnosciowych dostepnych na UW jest nieznanych osobom
uczestniczacym w badaniu.

Postulujemy zatem, aby w nowym Inkluzywnym Planie Rownosci Plci istotny nacisk
polozy¢ na informowanie o istniejagcych mozliwosciach i sposobach korzystania z
rozwigzan, a takze na wyjasnianie zasad ich funkcjonowania (np. przypomnienie, ze

Komisja Antydyskryminacyjna wydaje jedynie opinie, natomiast decyzje personalne podejmuje Rektor).
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' POSTULATY MODYFIKUJACE/
ROZWIJAJACE ISTNIEJACE
ROZWIAZANIA ROWNOSCIOWE

podreczniki i poradniki w krétszych formach (np. ulotki, 1-2 stronicowe broszury)

krotka broszura z najwazniejszymi informacjami oraz linkiem do najwazniejszych informacji - wysytana
mailowo do wszystkich oséb zaczynajacych prace i studia na UW.

mail z najwazniejszymi informacjami i linkami dotyczacymi przeciwdzialania dyskryminacji na poczatku
roku akademickiego do osob rozpoczynajacych prace lub studia na UW

proste infografiki (r6zne tematy zwigzane z przeciwdziataniem dyskryminacji, molestowaniu seksualnemu,
nierownemu traktowaniu oraz dziataniami rOwnos$ciowymi)

wypracowanie nowej Strategii komunikacji dzialan rownosciowych na Uniwersytecie Warszawskim (wtaczajac w
jej tworzenie wszystkie grupy spotecznosci UW) - zwrocenie uwagi na zroznicowanie odbiorcow 1 odbiorczyn

informowanie o dzialaniach, ktore moga podejmowac osoby bedace Swiadkami_kiniami dyskryminacji, w tym
molestowania seksualnego, tak by zachecac te osoby do podejmowania dziatan, informowanie o przystugujacych
prawach 1 obowigzkach oraz o tym, jak osoby s3 chronione na UW przed potencjalnym odwetem.

*G* UNIWERSYTET
e WARSZAWSKI
® =




POSTULATY MODYFIKUJACE/
ROZWIJAJACE ISTNIEJACE
ROZWIAZANIA ROWNOSCIOWE

wypracowanie jasnego sposobu informowania i wyjasniania funkcjonowania r6znych procedur i
dzialan zwiazanych z przeciwdzialaniem dyskryminacji w celu zwiekszenie zaufania do tych
procedur i dzialan, a takze osob, ktore za nie odpowiadaja, poprzez:

®  wzmocnienie poczucia w osobach studiujacych i1 pracujacych (szczegdlnie nizej w hierarchii akademickiej), ze
informowanie o dyskryminacji jest poufne (m.in. réznica miedzy anonimowoscig a poufnoscig)

"  budowanie poczucia, ze 0s0by odpowiedzialne za podejmowanie dziatan rownosciowych (przede wszystkim
w zakresie zgloszen dyskryminacji/ mobbingu, monitorowania i ewaluacji Planu) sg niezalezne np. od witadz dziekanskich,
rektorskich, relacji kolezenskich)

=  jasne i klarowne zapewnienie o poufnosci i ochronie przed “odwetem” ze strony osoby, ktorej sprawa
dotyczy w przypadku zgloszenia dyskryminacji czy molestowania seksualnego

®  wzmocnienie poczucia skutecznosci dziatan 1 procedur antydyskryminacyjnych (np. upublicznianie
statystyk zwigzanych przeprowadzonymi procedurami oraz ich nastepstwami, dobrowolne historii i
Swiadectw réznych osob korzystajacych ze wsparcia dostepnego na UW

®  wzmocnienie poczucia, skutecznosci procedur przez otwarte informowanie calej spolecznosci danej
jednostki/ uniwersytetu o rezultacie przeprowadzonych procedur i podjetych dzialaniach, niezaleznie od
tego, jaki bedzie to rezultat (transparentnos¢ vs. poufno$cé)

rozwaj infrastruktury ztlobkowo-przedszkolnej (nowe placowki, wiccej miejsc)
realne umozliwienie podejmowania pracy zdalnej, w tym rowniez przez pracownikow naukowych,
rodzicow dzieci do lat 4, jak rowniez pracownikom administracji w ogole.
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' POSTULATY MODYFIKUJACE/
ROZWIJAJACE ISTNIEJACE
ROZWIAZANIA ROWNOSCIOWE

wzmocnienie dzialan edukacyjnych szczegolnie poprzez szkolenia, w tym:
®  zwiekszenie zasiegu oddzialywania szkolen poprzez:
"  wprowadzenie szkolen rownosciowych obowiazkowych dla wszystkich, w szczegdlnosci dla nowych 0sob
®  wprowadzenie szkolen dla zagranicznych oséb studenckich
®  wprowadzenie wiekszej liczby i rodzajow szkolen rownosciowcyh dla osob pracujacych w administracji,
pracownikow_c technicznych, porzadkowych, os6b doktoranckich i os6b studiujacych
"  wprowadzenie obowigzkowych szkolen dla kadry zarzadzajacej, rozpoczynajacej prace na stanowiskach
kierowniczych (szczegolnie dot. budowania glebszego zrozumienia celow i skutkow dzialan rownosciowych
I inkluzywnych, rozwijania ich kompetencji w tych obszarach)
®  zwiekszenie motywacji do udziatu w szkoleniach poprzez:
"  wlaczenie udzialu w szkoleniach roéwnosciowych do oceny pracowniczej
"  uniezaleznienie udzialu w szkoleniu od zgody przelozonego, w pionie administracyjnym (np. roczna pula
godzin do wykorzystania na szkolenia)
®  rozszerzenie tematyki prowadzonych szkolen o:
®  tematyke dotyczacg pracy z osobami W spektrum, ADHD, zaburzeniami i chorobami psychicznymi
®  szkolenia o wyjazdach i zajeciach terenowych
"  tematyke zwigzang z budowaniem relacji z osobami studenckimi bez skracania dystansu
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POSTULATY ZWIAZANE Z
WPROWADZENIEM NOWYCH
ROZWIAZAN

wprowadzenie nowych procedur i silniejsza (de)centralizacja juz istniejacych rekomendacji i zalecen
= twarde zalecenia vs. decentralizacja

wprowadzenie zalecen, rekomendacji, wytycznych lub procedur zwigzanych z:

uzywaniem feminatywéw i odpowiednich zaimkéw

wpisaniem feminatywéw w stanowiska w regulaminie pracy i uzywaniem ich w oficjalnych dokumentach
procedurami reagowania w sytuacjach niepozadanych zachowan

reagowaniem na problemy ze zdrowiem psychicznym oséb studiujacych

procedurami zwigkszajagcymi transparentno$¢ zarobkow

procedurami regulujacymi godziny spotkan i posiedzen réznych cial na uniwersytecie - kultura pracy
umozliwiajgcg tgczenie zycia rodzinnego i pracy

wytycznymi dotyczacymi organizowania badan terenowych, wyjazdow naukowych i studenckich

oficjalng komunikacja w 2 jezykach - polskim i angielskim - na kazdym poziomie (centralnie i w jednostkach)
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' POSTULATY ZWIAZANE Z
WPROWADZENIEM NOWYCH
ROZWIAZAN

zwiekszeniem zasobow (finansowych i ludzkich) zespolu rownosciowego, Komisji
Antydyskryminacyjnej i Komisji Antymobbingowe;j

uwrazliwienie wladz uniwersytetu i wladz jednostek (wicksze przetozenie deklaracji na praktyke)
rozwijanie wiedzy i kompetencji mi¢kkich pelnomocniczek kow rownosciowych
mozliwos¢ sieciowania sie¢ pelnomocnikow czek, wymiany doswiadczen 1 odbywania superwiz;ji

akcja informacyjnej na poziomie jednostek, zwigkszajaca $wiadomos$¢ powolania pelnomocnika_czki
oraz ich kompetenc;ji

przeprowadzanie w jednostkach na poczatku kazdego roku akademickiego obowigzkowego
spotkania z osobami pracujacymi i z osobami studiujagcymi w celu przypomnienia informacji
zwiazanych z przeciwdzialaniem dyskryminacji i dzialaniami rownosciowymi

cykliczne (nie tylko akcyjne) wydarzenia promujace rownosé i wlaczanie

zbudowaniem w spolecznosci UW Swiadomosci i doglebnego zrozumienia celow dzialan
rownosciowych 1 antydyskryminacyjnych poprzez rd6znego rodzaju dziatania edukacyjne 1 informacyjne
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POSTULATY ZWIAZANE Z
WPROWADZENIEM NOWYCH
ROZWIAZAN

budowaniem Kkultury pracy wspierajacej réznorodnos¢ potrzeb cztonkoéw 1 cztonkin spotecznosci
uczelnianej, szczegdlnie w zakresie rozwigzan systemowych (m.in. tworzenie srodowiska pracy, ktére
uwzglednia rozne sytuacje zyciowe 1 opiekuncze)

stworzeniem nakladki na USOS dla osob transseksualnych i niebinarnych
umozliwieniem zmiany oficjalnego maila uniwersyteckiego osobom transptciowym i niebinarnym

stworzeniem przestrzeni do wyciszenia/ stref ciszy dla os6b neuror6znorodnych lub z problemami
psychicznymi

wprowadzeniem uniwersyteckiej ustugi - opieki nad dzieé¢mi na godziny dla os6b pracujacych na UW
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INTERSEKCJONALNE
DOSWIADCZENIA
DYSKRYMINACJI

zlozony, intersekcjonalny charakter dyskryminacji

cechy sprzyjajace doswiadczeniu dyskryminacji:
niska pozycja w hierarchii akademickiej

nie bycie heteroseksualnym (cis)mezczyzna
posiadanie dzieci

brak bieglosci w jezyku polskim

bycie osobg neuroatypowa

zrodla dyskryminacji wynikajg z:
= indywidualnych postaw i zachowan cztonkéw oraz cztonkin spotecznosci UW
= funkcjonujacej w wielu uniwersyteckich subsrodowiskach ,,kultury przyzwolenia”

systemowej organizacji pracy uczelni oraz niewystarczajgco skutecznych rozwiazan chroniacych przed
dyskryminacja 1 nierownym traktowaniem

= instytucjonalnych, prawnych, kulturowych i spolecznych uwarunkowan funkcjonowania szkét wyzszych
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A NOWY INKLUZYWNY PLAN

ZDROWIE PSYCHICZNE
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ROWNOSCI PLCI

priorytetowe znaczenie zdrowia psychicznego

najwazniejsze kwestie poruszane w trakcie wywiadow:

brak konkretnych procedur oraz kompetencji oséb zajmujacych si¢ dydaktyka pozwalajacych
adekwatnie reagowac i wspierac¢ w sytuacjach, gdy niepokoi ich stan zdrowia psychicznego osob,
ktore ucza

poczucia osamotnienia i obcigzenia zwigzane z realizacjg doktoratu/ habilitacji oraz brakiem
odpowiedniego wsparcia (szczegélnie oséb doktoryzujacych sig)

problemy ze zdrowiem psychicznym bgdace konsekwencjg dyskryminacji, molestowania
seksualnego, nierownego traktowania oraz mobbingu

stygmatyzacja problemow ze zdrowiem psychicznym — obawa przed otwartym mowieniem o
swoich trudnosciach 1 problemach

brak poczucia istnienia otwartej i bezpiecznej przestrzeni do rozmowy o0 trudnosciach i
potrzebach zwigzanych ze zdrowiem psychicznym (poczucie izolacji i braku integracji w grupach

uczelnianych)
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ZMIANA POSTAW WYZWANIEM
DLA NOWEGO INKLUZYWNEGO
PLANU ROWNOSCI PLCI

wieksza swiadomos$¢é wyzwan zwigzanych z dyskryminacjg I nierownym traktowanlem ale dzialania
podejmowane sg czgsto ze wzgledéw wizerunkowych
relatywnie male zainteresowanie jakosciowa czeScig badania (charakter poufny, ale nie anonimowy) moze
sugerowac, ze W spotecznosci UW:
®  zainteresowanie problematyka rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji jest nieduze; lub/ i
®  brakuje (poczucie istnienia) bezpiecznych przestrzeni by w sposéb otwarty moéwi¢ 0 swoich doswiadczeniach
zwigzanych z tymi tematami
podczas wywiadéw poruszanie tematéw “bezpiecznych”, oczywistych i widocznych a nie
nlewygodnych”
poruszano np. kwestia uzywania OdeWIednlch zaimkoéw, kwestii zwigzanych z niebinarnoscig |
transptciowoscig, bo “dopiero si¢ uczymy” wigc usprawiedliwione jest popelnianie bledéw
® unikano tematéw “zakorzenionych” w formalnej strukturze uczelni, wynikajacych z kultury
przyzwolenia, utrwalonych praktyk i hierarchii instytucji np. dyskryminaciji:

*  miodych akademiczek (np. nie wiaczaniu ich w gremia decyzyjne)
= 0s0b cudzoziemskich
= pracownic administracji (np. méwienie do nich i o nich bez szacunku)

rozdzwiek w opinii 0 dziataniach rownos$ciowych miedzy osobami zajmujacymi wyzsze i nizsze
pozycje w hierarchii akademickiej
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W ZMIANA POSTAW WYZWANIEM
DLA NOWEGO INKLUZYWNEGO
PLANU ROWNOSCI PLCI

nowy Inkluzywny Plan Réwnosci Plci powinien by¢ bardziej skupiony na budowaniu postaw niz na
rozwijaniu samej wiedzy dotyczacej dyskryminacji
w nowym Planie wazne, aby ksztaltowa¢:
" $wiadomos¢ tego, dlaczego dzialania réwnosciowe i antydyskryminacyjne sa wazne i czemu shuza
" S$wiadomos$é tego, jakie sg indywidualne, kolektywne i organizacyjne konsekwencje braku
rownego traktowania
® Swiadomos$¢ zwigzana z tym, jak posiadanie przywilejow moze zaburzaé percepcje zachowan
dyskryminujacych
®  postawy i umiejetnosci zwigzane Z empatyczng komunikacja
w nowym Planie osoby z kadry zarzadzajacej (uniwersytetem, jednostkami naukowymi, jednostkami
administracyjnymi, zespotami) pOwinny zosta¢ objete szeregiem dzialan skierowanych specjalnie do nich -
ksztattujacych ich postawy i kompetencje.
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