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l. Wstep

SWPS Uniwersytet Humanistycznospoteczny wspiera i angazuje sie w promo-
wanie rownosci oraz zapobieganie dyskryminacji we wszystkich obszarach jego
dziatalnosci. Uniwersytet SWPS kieruje sie wartosciami otwartosci, odwagi i od-
powiedzialnosci, ktére stanowig podstawe wszystkich dziatan podejmowanych
W jego ramach zgodnie z przyjeta strategia dziatania (My, Uniwersytet]). Wartosci
te, wspodlnie z klasycznymi wartos$ciami uniwersyteckimi (piekno, dobro, madros$¢
i prawda), wyznaczaja standardy postepowania Uniwersytetu SWPS.

Roznorodnose i wielokulturowos$¢ traktowana jest jako jeden z istotnych walorow
Uniwersytetu SWPS, a rownosc i jej poszanowanie jako jeden z podstawowych
celdéw istotnych dla promowania poczucia wspolnoty i wzajemnego zaufania
w budowanych przez Uniwersytet relacjach.

Przedstawiony ponizej ,Plan Réwnosci Ptci dla SWPS Uniwersytetu Humanistycz-
nospotecznego” (dalej takze jako: ,Plan” oraz ,Plan Rbwnosci Pici dla SWPS”) za-
wiera cele i dziatania, ktére realizujg opisang wyzej kulture i wartosci organizaciji.
Plan zostat opracowany i stworzony na podstawie danych wyjsciowych obejmu-
jacych cata spotecznos¢ Uczelni, w tym nauczycieli i nauczycielek akademickich
(pracownikéw i pracownic pionu akademickiego), osoby pracujace w pionie
organizacyjnym oraz osoby studiujgce na wszystkich poziomach studidw. Plan
jest przewidziany na okres 2022-2024.

Podstawowym celem Planu jest zapewnienie, aby Uniwersytet SWPS byt migj-
scem bezpiecznym dla wszystkich oraz by funkcjonowat w poszanowaniu row-
nosci i réznorodnosci, wspierajac wszystkie osoby cztonkowskie spotecznosci
bez wzgledu na ptec. Podstawowym celem Planu jest podjecie dziatah majacych
na celu przeciwdziatanie nierdwnemu traktowaniu kobiet i mezczyzn na rynku
pracy oraz zajmowanych stanowiskach, zapobieganie wszelkim przejawom prze-
mocy oraz zwalczanie stereotypdw i przeciwdziatanie wszelkim uprzedzeniom,
w tym na tle ptciowym.

Uniwersytet SWPS otrzymat wyrdznienie ,HR Excellence in Research” od Komisji
Europejskiej, co zobowigzuje go do ciggtego rozwoju oraz wspierania rownosci
i przeciwdziatania dyskryminacji we wszystkich obszarach. Istotnym elementem
tych dziatan jest wiasnie opracowywanie polityki rownosciowej w postaci Planu
Rownosci dla Uniwersytetu SWPS (,Plan Réwnosci Pici dla SWPS”).
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Praca nad rownymi prawami i szansami opiera sie na postulatach stawianych Uni-
wersytetowi SWPS przez przepisy powszechnie obowigzujgcego prawa, a takze
uwzglednia wewnetrzne regulacje prawne majgce istotne znaczenie dla wspiera-
nia rownosci oraz przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji. Opis przepisow
prawa powszechnie obowigzujacego znajduje sie w czesci Il (obowigzujgce
regulacje prawne). Wewnetrznie obowigzujgce w Uniwersytecie SWPS regulacje
prawne beda przedmiotem omowienia w dalszej czesci Planu w odniesieniu do
poszczegolnych zagadnien, ktdrych dotycza.

W toku konstruowania Planu uwzgledniono rowniez stanowiska oraz rekomenda-
cje sformutowane przez wiodace w kraju agencje grantowe, przede wszystkim
Narodowe Centrum Nauki (NCNJ, odnoszace sie do dziatan na rzecz rownosci
ptci.

Dokonana ponizej analiza odnosi sie do czterech obszardw istotnych dla realiza-
cji zatozonego w Planie celu, jakim jest zapewnienie, aby Uniwersytet SWPS byt
miejscem bezpiecznym dla wszystkich oraz by funkcjonowat w poszanowaniu
réwnosci i réznorodnosci, wspierajgc wszystkie osoby cztonkowskie naszej spo-
tecznosci bez wzgledu na ptec. Sq one nastepujace:

1.  Rébwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i kultura organiza-
cyjna;

2. Rozktad ptci a rownowaga ptci w przywoddztwie i podejmowaniu decyzji na
Uniwersytecie SWPS;

3. Réwnowaga pfici w rekrutacji i rozwoju kariery;

4. Srodki zapobiegajace przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym molestowaniu
seksualnemu.

Dokonana analiza obejmuje okres przed sporzadzeniem Planu, a zatem odnosi
sie takze do okresu, w ktorym Uczelnia funkcjonowata w sposdb odmienny
od tradycyjnego z uwagi na pandemie Covid-19. Nalezy podkresli¢ zatem, ze
niektére Srodki i dziatania podjete woéwczas przez Uczelnig, a ujete w ponizszej
diagnozie, stanowity odpowiedz na biezgce potrzeby osdb pracujacych na Uni-
wersytecie, ktore spotkaty sie z pozytywnym przyjeciem. Z tego tez wzgledu
nalezy wnioskowac za ich utrzymaniem.
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Podstawe dokonanych analiz stanowiag ponadto dane pozyskane z Dziatu Per-
sonalnego, Dziatu Badan Naukowych, Dziat Organizacji Dydaktyki, Interdyscy-
plinarnej Szkoty Doktorskiej, a takze obowigzujgce na Uczelni regulacje prawne
oraz dziatania podejmowane przez podmioty odpowiedzialne w ramach po-
siadanych przez nich kompetenciji, ktére maja istotne znaczenie dla obszaréw
wyszczegolnionych w Planie.
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Il. Obowigzujace regulacje
prawne

1. Ustawa z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania

Obowiazujace na dzieh sporzadzania Planu przepisy prawa powszechnie obo-
wigzujgcego naktadajg na Uczelnie szereg obowigzkow zwigzanych z podej-
mowaniem dziatarh majacych na celu przeciwdziatanie naruszeniom zasady
réwnego traktowania. S to przede wszystkim przepisy ustawy z dnia 3 grudnia
2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisdw Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania (t.j. Dz.U. z 2020 r., poz. 2156).

Ustawa z uwagi na jej szeroki przedmiotowy zakres ma zastosowanie takze do
uczelni wyzszych (art. 2 ust. 1 ustawy). Nalezy zwrdci¢ uwage, ze ustawe stosuje
sie w zakresie warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospo-
darczej lub zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach stosunku pracy albo
pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej (pkt. 2); przystepowania i dziatania
w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcoéw oraz samorzadach
zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujgcych cztonkom tych
organizacji (pkt. 3).

Przepisy tej ustawy stosuje sie zarowno do 0sob studiujacych, jak i oséb za-
trudnionych na Uniwersytecie SWPS (z wytaczeniem przepisdw rozdziatu 1i 2,
ktorych nie stosuje sie do pracownikdw w zakresie uregulowanym przepisami
ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, Dz. U. z 2020 r. poz. 1320). Na
temat zapewnienia rownosci w zatrudnieniu zob. takze punkt 2 ponize;j.

W odniesieniu do osdb studiujgcych szczegodlne znaczenie ma art. 4 ust. 4 pkt
d) tej ustawy, ktoéry nakazuje zapewnienie rownego dostepu i warunkow korzy-
stania z oswiaty i szkolnictwa wyzszego. Nakaz rédwnego traktowania oznacza
wiec zakaz podejmowania jakichkolwiek dziatan, ktére moga zosta¢ uznane za
dyskryminujgce osoby studiujgce, zardwno posrednio, jak i bezposrednio.
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2. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy

Zasada rownego traktowania pracownikdw i pracownic, jak i zakaz dyskryminaciji
uregulowane s3 jako podstawowe zasady w zatrudnieniu. Majg one swoje Zro-
dto w przepisach Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 112 Kodeksu pracy ,pracownicy
majg rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigz-
kéw; dotyczy to w szczegolnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w za-
trudnieniu”. Ponadto w mysl art. 113 Kodeksu pracy jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na
ptec, wiek, niepetnosprawnosg, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynaleznos$¢ zwigzkowsa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje sek-
sualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

Obowigzek réwnego traktowania przez pracodawce pracownikoéw oraz zakaz
ich dyskryminacji wynikaja takze z przepiséw Konstytucji RP oraz ratyfikowanych
przez Polske uméw miedzynarodowych.

3. Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym
i nauce

Uczelnia, zarébwno w relacji do oséb studiujgcych, jak i oséb zatrudnionych, zo-
bowigzana jest stosowac przepisy ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkol-
nictwie wyzszym i nauce. Reguluje ona zasady funkcjonowania systemu szkol-
nictwa wyzszego i nauki (art. 1 ustawy). W szczegodlnosci za$ przepisy tej ustawy
stanowig podstawe kompetencyjng dla poszczegdinych organéw Uczelni, w tym
podmiotow uprawnionych do wydawania przepisdw wewnetrznie obowigzuja-
cych. Ponadto to witasnie przepisy tej ustawy stanowia podstawe do powotania
podmiotéw celem oceny ewentualnych naruszen w zakresie rownego traktowa-
nia, choc jedynie w aspekcie odpowiedzialnosci dyscyplinarnej, zaréwno oséb
zatrudnionych (komisje dyscyplinarne dla nauczycieli i nauczycielek akademic-
kich) oraz oséb studiujacych (komisje dyscyplinarne dla studentoéw i studentek).
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4. Przepisy wewnetrzne obowiagzujgce w Uniwersytecie SWPS

Na Uniwersytecie SWPS obowiagzuje regulamin pracy SWPS Uniwersytetu Huma-
nistycznospotecznego zatwierdzony Zarzadzeniem Rektora nr 29/2019 z dnia 27
maja 2019 roku. Zgodnie z § 3 tego regulaminu pracodawca jest obowigzany
W szczegolnosci: organizowac prace w sposob zapewniajgcy petne wykorzy-
stanie czasu pracy, jak rowniez osigganie przez pracownikéw i pracownic, przy
wykorzystaniu ich uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci
pracy (pkt 2], organizowac prace w sposdb zapewniajacy zmniejszenie ucigz-
liwosci pracy (pkt 3], a ponadto przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu,
W szczegolnosci ze wzgledu na pted, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze
czasu pracy (pkt 4). Nalezy takze podkresli¢ cigzacy na pracodawcy obowigzek
stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteridw oceny pracownikow i pra-
cownic oraz wynikow ich pracy (pkt 9). Podkresla on obowigzek pracodawcy
do stosowania niedyskryminacyjnych kryteridow przy dokonywaniu oceny pra-
cowniczej.

Ponadto obowigzkiem pracodawcy jest szanowac¢ godnosc¢ i inne dobra oso-
biste osoby pracujacej, wptywac na ksztattowanie w Uczelni zasad wspotzycia
spotecznego oraz przeciwdziata¢ mobbingowi (§ 3 pkt 12 regulaminu). Z obo-
wigzkiem tym powigzany jest takze zapis § 4 pkt 16 regulaminu podkreslajacy,
ze zachowaniami osoby pracujgcej, traktowanymi jako szczegdlnie razace na-
ruszenie obowigzkdw, jest stosowanie wobec innych osdb pracujacych praktyk
mobbingowych lub dyskryminacyjnych.

Na Uniwersytecie SWPS obowiazuje takze regulamin przeciwdziatania mobbin-
gowi i dyskryminacji w SWPS Uniwersytecie Humanistycznospotecznym, ktory
zostat zatwierdzony Zarzadzeniem Nr 43/2019 Rektora SWPS Uniwersytetu Hu-
manistycznospotecznego z dnia 10 lipca 2019 roku. Szerzej na temat obowigzkdw
natozonych na pracodawce tym regulaminem zob. llI.
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lll. Rbwnowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym
i kultura organizacyjna

Uczelnie zarzadzane celowo, s$wiadomie i odpowiadajgce potrzebom osob
zatrudnionych majg wieksze szanse przyciggniecia i zatrzymania pracownikéw
i pracownic. Osoby pracujace, ktére prowadza satysfakcjonujgce zycie i ktore
Czuja sie zdolne do zréwnowazenia wymagan zwigzanych z pracg, domem,
spotecznoscig, a takze wiasnymi potrzebami, sg niezmiernie istotng czescig or-
ganizacji. Nie budzi wiec watpliwosci, ze kultura organizacji dajgca pracownikom
i pracownicom szanse na zachowanie rownowagi pomiedzy praca a zyciem
prywatnym wptywa takze w istotny sposob na jej funkcjonowanie. W przypad-
ku uczelni wyzszych przektada sie to nastepnie na postrzeganie uczelni przez
studentow i studentki — odbiorcéw i odbiorczynie ustugi edukacyjne;.

Punktem wyijscia dla niniejszej analizy byty przede wszystkim regulacje we-
whnetrzne obowigzujgce na Uniwersytecie SWPS oraz dziatania podejmowane
w celu realizacji ich zapiséw.

1. Diagnoza

Zgodhnie z § 3 pkt 7 regulaminu pracy Uniwersytetu SWPS obowigzkiem praco-
dawcy jest zaspokaja¢ w miare posiadanych srodkow potrzeby socjalne pracow-
nikdw i pracownic. Jest to szeroko rozumiana powinnos$¢, w ramach ktérej miesci
sie takze podejmowanie dziatarh majacych na celu wsparcie oséb pracujgcych
w zachowaniu rownowagi miedzy pracg a zyciem osobistym. Nabiera to szcze-
go6lnego znaczenia w przypadku swiadczenia przez pracownikow i pracownic
pracy zdalnej.

W odniesieniu do pracy zdalnej w regulaminie pracy znajduje sie jedynie jeden
zapis. Jest to § 35 regulaminu pracy Uniwersytetu SWPS, zgodnie z ktérym za
zgoda bezposredniego przetozonego pracownicy i pracownice niebedacy na-
uczycielami i nauczycielkami akademickimi majg mozliwos¢ pracy zdalnej (home
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office] w ilosci do 10 dni w danym roku kalendarzowym. Osoba pracujgca ustala
zakres i termin pracy zdalnej z bezposrednim przetozonym, z zastrzezeniem, ze
dni pracy zdalnej nie moga nastepowac po sobie.

W trakcie pandemii mozliwos¢ pracy zdalnej zardwno przez pracownikéw i pra-
cownice administracyjne, jak i przez nauczycieli i nauczycielki akademickie regu-
lowaty kolejne zarzadzenia Rektora, wydawane na biezaco.

W obecnie obowigzujgcym regulaminie brak jest szczegdtowego uregulowania
zasad pracy zdalnej ogdtu pracownikdw i pracownic, co nie pozostaje bez zna-
czenia dla zachowania rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym
Ponadto brak jednoznacznych zasad odnoszacych sie do kultury pracy w tym
zakresie, tj. np. ram czasowych dla spotkan zdalnych, co takze nie pozostaje bez
wptywu na zachowanie przez pracownikow i pracownic rownowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.

Uniwersytet SWPS zorganizowat szkolenia dla pracownikdw i pracownic doty-
Czace organizacji pracy, w tym takze pracy zdalnej. Ponadto w 2020 r. zorgani-
zowane zostato szkolenie dla rodzicow dotyczace pracy zdalnej i godzenia rdl,
szkolenie dla menedzeréw i menedzerek z zakresu zarzadzania zdalnym zespo-
tem oraz wsparcia pracownikdw i pracownic w trudnych sytuacjach bedacych
wynikiem pandemii.

W 2021 r. Uczelnia wystgpita do podmiotu zewnetrznego (kancelaria prawna)
Z prosba o szczegdtowq interpretacje dotyczaca czasu pracy nauczycieli i na-
uczycielek akademickich z uwagi na cigzace na nich — poza obowigzkiem prowa-
dzenia zaje¢ adekwatnym do pensum z umowy o prace — obowigzki dodatkowe,
tj. publikacyjne, badawcze, a takze organizacyjne. W chwili obecnej trwajg anali-
zy raportu, ktére majg stanowic¢ podstawe do wprowadzenia stosownych zmian.

Nalezy takze zauwazyc, ze brak jest szczegoétowych danych dotyczacych roz-
tozenia obcigzenia pomiedzy poszczegdlnymi pracownikami i pracownicami,
w szczegolnosci zatrudnionymi w pionie akademickim, w tym uwzgledniajgcych
ilosci nadpensum, a takze liczbe dodatkowych obowigzkdw (np. uczestnictwa
w komisjach uczelnianych) oraz ich roztozenia pomiedzy poszczegdlnych pra-
cownikdw i pracownice (takze z uwzglednieniem pfci).

W zwigzku z pandemig Covid-19, Uniwersytet SWPS w 2020 r. zapewnit wsparcie
psychologiczne dla pracownikdw i pracownic we wspotpracy z Klinikg Terapii

.\\\'////4 SWPS

< Uniwersytet
'///‘i\\\\\ Hi istyc poteczny 10




Poznawczo-Behawioralnej Uniwersytetu SWPS w Warszawie. W jego ramach
osoby pracujgce na Uczelni mogty skorzysta¢ z pojedynczych konsultacji oraz
petnych cyklow terapeutycznych. Wsparcie byto i jest finansowane ze srodkéw
Dziatu Personalnego.

Ponadto w okresie pandemii, z uwagi na problemy pracownikdw i pracownic,
ktore pojawity sie w zwigzku z koniecznoscig pracy zdalnej i zwigzanymi z tym
trudnos$ciami z zachowaniem réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym oraz
prywatnym, uruchomione zostaty dziatania zwigzane z szeroko rozumianym
wsparciem dla pracownikdw i pracownic, tj. zajecia z jogi, relaksacji, kursy min-
dfulness, warsztaty antystresowe. Zostat rowniez uruchomiony program wsparcia
dla rodzicow w formie zapewnienia opieki nad dzie¢mi (m.in. wakacje 2021).
Taka opieka zostata takze zaplanowana na czas ferii zimowych 2022 r. dla dzieci
pracownikoéw w wieku 7-14 lat.

Uniwersytet SWPS oferuje pracownikom i pracownicom oraz ich rodzinom
wsparcie w zakresie opieki zdrowotnej (pakiety medyczne), a takze w zakresie
tzw. oferty benefitowej [mozliwos¢ skorzystania m.in. z karty multisport) oraz
edukacyjnej (m.in. znizki dla pracownikéw i pracownic oraz cztonkdw i cztonkin
ich rodzin).

Opisane powyzej dziatania skierowane sg do ogoétu pracownikdw i pracownic
Uniwersytetu SWPS. Wynika z nich, ze Uczelnia angazuje sie w dziatania zwigk-
szajgce dobrostan pracownikow i pracownic rowniez poza praca. Czes¢ z tych
dziatanh odpowiada na wyzwania szczegolnie dotyczace pracownic i pracow-
nikdw Uniwersytetu SWPS zwigzane z godzeniem pracy zawodowej i opieki
nad dziecmi.

Nalezy takze zwrdci¢ uwage, ze szeroki wachlarz tych dziatan oraz wielkos¢
organizacji, jakg jest Uniwersytet SWPS, w wielu przypadkach moze powodo-
wac trudnosci po stronie pracownikéw i pracownic z uzyskaniem informaciji
o przystugujacych im benefitach. Informacje sa rozproszone po catym systemie,
a korzystanie z niego mato intuicyjne, co przy powszechnym przetadowaniu
informacyjnym powodowac moze trudnosci ze znalezieniem wtasciwych infor-
macji. Nie pozostaje to bez znaczenia dla rownowagi pomiedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym.
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Istotnym zagadnieniem mieszczacym sie w tym obszarze, cho¢ dotykajgcym
takze pozostatych obszaréw (w szczegdlnosci punkt 3 i 4], jest problematyka
jezyka rownosciowego. Jest to istotny element kultury organizacyjnej nie po-
Zostajacy bez znaczenia dla zagadnien zwigzanych z réwnouprawnieniem ptci.

Jezyk rownosciowy dotyczy jednakowego traktowania w jezyku ze wzgledu
na ptec. Stosowanie jezyka rownosciowego jest odpowiedzig na powszechng
w jezykach posiadajgcych rodzaj gramatyczny tendencje do oznaczania poprzez
formy meskie np. ,studenci”, czy ,pracownicy” 0oséb o réznej pici. Badania nauko-
we prowadzone w wielu jezykach wskazujg, ze uzywanie formy meskiej sprzyja
dyskryminacji, gdyz osoby innej ptci moga sie czu¢ na przyktad wykluczone
lub mniej zmotywowane do identyfikacji z organizacjg. Na Uniwersytecie SWPS
brak dotychczas jednolitych zasad odnoszacych sie do jezyka rownosciowego.
Jednoczesnie jest to istotna problematyka dotyczaca catej spotecznosci uniwer-
syteckiej — zarbwno osob zatrudnionych, jak i oséb studiujgcych.

2. Cele i srodki

Realizacja zatozonych celéw ma doprowadzi¢ do zmian na poziomie instytu-
cjonalnym, modyfikowa¢ dotychczasowe praktyki na Uczelni, a takze wprowa-
dzac¢ nowe procedury oraz wspiera¢ tworzenie warunkéw pracy (w tym pracy
administracyjnej, dydaktycznej i naukowej), ktére pozwolg na lepsza realizacje
zasady réwnego traktowania bez wzgledu na pted.

Cel nr 1: Wsparcie pracownikéw i pracownic w zachowaniu réwnowagi
miedzy pracg a zyciem zawodowym, w szczegolnosci w przypadku pracy
zdalnej

Gtownym celem w tym obszarze jest udzielanie pracownikom i pracownicom
wsparcia w zachowaniu rébwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywat-
nym, nie tylko na poziomie wsparcia ,benefitowego”, lecz przede wszystkim na
poziomie samej organizacji. Tak okreslony gtdwny cel wymaga zrealizowania ce-
6w czgstkowych. Po pierwsze, jest to opracowanie rozwigzan prawnych odno-
szacych sie do pracy zdalnej, a takze zwigzanych z tym zasad tak, aby umozliwic¢
pracownikom i pracownicom zachowanie rGwnowagi pomiedzy praca a zyciem
osobistym. Dla realizacji tego celu niezbedne jest takze opracowanie rozwigzan
i zatozeh dotyczacych rozliczenia kosztdéw pracy zdalnej, a takze dokonanie
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szczegotowej analizy roztozenia obcigzenia (zardwno w zakresie nadpensum, jak
i obowigzkdéw organizacyjnych), aby ustali¢, czy w tym zakresie istniejg réznice
w odniesieniu do pfci (faza audytu). W zaleznosci od wynikéw szczegdtowych
analiz nalezy nastepnie podjac¢ wiasciwe dziatania.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze planowane rozwigzania powinny miec na uwadze
prawo osoby pracujgcej do cyfrowego odtaczenia sie (right to disconnect), ktére
Uczelnia uznaje. Po drugie, nalezy kontynuowac realizacje dziatan wspieraja-
cych pracownikdw i pracownice, w tym wsparcia psychologicznego, wsparcia
w opiece nad dzie¢mi, czy dodatkowych $wiadczen (np. karta multisport, czy
zajecia z jogi).

Zrealizowanie tego celu wymaga podjecia nastepujgcych dziatan:

1. przeprowadzenia szczegodtowego audytu oraz
2. opracowania zalecen odnoszacych sie do kultury pracy zdalnej oraz ich roz-
powszechnienia we wszystkich pionach.

Przeprowadzenie szczegdtowego audytu jest niezbedne, aby prawidtowo oce-
ni¢ obcigzenie pracg pomiedzy pracownikami i pracownicami zatrudnionymi na
tym samym stanowisku, uwzgledniajac kryterium ptci. Audyt powinien dotyczy¢
odrebnie 0sdb pracujacych w pionie akademickim oraz organizacyjnym. Audyt
powinien takze pomaoc okresli¢ powody z jakich kobiety rzadziej awansujg niz
mezczyzni (zob. pkt V).

Audyt w odniesieniu do pracownikdw i pracownic pionu akademickiego po-
winien obejmowac przede wszystkim analize obcigzen dydaktycznych kobiet
i mezczyzn, analize roznorodnosci oferty programowej realizowanej przez ko-
biety i mezczyzn [np. czesto$¢ zmiany zajec itp.), zaangazowanie w dodatkowe
zajecia dydaktyczne (kota naukowe, dyzury itp.) oraz prace administracyjne (ko-
mitety, zespoty itp.), a takze analize czynnikéw wptywajacych na jakos$¢ pracy
kobiet i mezczyzn (np. badania ilosciowe i jakosciowe]. Nalezy takze dokonac
analizy raportu uzyskanego z kancelarii zewnetrznej i opracowac plan wdrozenia
jego wynikow.

W odniesieniu do pionu organizacyjnego audyt powinien obejmowac przede
wszystkim analize obowigzkdw kobiet i mezczyzn zatrudnionych na tych samych
stanowiskach, ilo$¢ dodatkowych prac administracyjnych (komitety, zespoty itp.),
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a takze analize czynnikdw wptywajacych na jakos¢ pracy kobiet i mezczyzn (np.
badania ilosciowe i jakosciowe]. Audyt powinien takze da¢ odpowiedz na py-
tanie o przyczyny réznic w zarobkach wséréd pracownikdw i pracownic zatrud-
nionych na tych samych stanowiskach. Zob. pkt IV.

Nastepnie nalezy opracowac stosowny plan dziatania, ktory bedzie miat na celu
wdrozenie wynikow dokonanej analizy, w tym takze przeprowadzenie szkolen
dla dziekanow i dziekanek oraz dyrektorow i dyrektorek w pionie organizacyj-
nym z zakresu norm czasu pracy. Nalezy takze podja¢ dziatania majace na celu
dostosowanie regulaminu pracy Uniwersytetu SWPS do realidw pracy zdalnej
(oraz obowiazujgcych przepisdw Kodeksu pracy w tym zakresie].

Implementacja tego celu wymaga takze sformutowania zalecen w odniesieniu
do godzin spotkan organizowanych w zwigzku z realizacjg obowigzkdw zawo-
dowych, odbywania rozmow stuzbowych oraz wysytania maili w taki sposob,
aby wspierac rbwnowage miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym. A nastep-
nie zorganizowanie i przeprowadzenie kampanii na temat kultury pracy (tj. np.:
nie dzwon po 17.00, nie zapraszaj na spotkania po godzinach itd.).
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Cel nr 2: Opracowanie i wprowadzenie nowych zasad dotyczacych
komunikacji w organizacji

W odniesieniu do kultury organizacji za podstawowy cel nalezy uznac opraco-
wanie i wprowadzenie nowych zasad dotyczgcych komunikacji w organizacji.
Po pierwsze, opracowanie i wprowadzenie spojnej polityki dotyczacej uzywania
jezyka rownosciowego w ramach catej organizacji, w tym dokonac uporzadko-
wania nomenklatury (uzywanie jezyka réwnos$ciowego) na poziomie wewnetrz-
nej i zewnetrznej komunikacji. Po drugie, nalezy dokonac uproszczenia zasad
przeptywu komunikatdw w organizacji i wyszukiwania niezbednych we wskaza-
nym obszarze informacji dla pracownika i pracownicy oraz studenta i studentki.

Realizacja wskazanego celu wymaga:

1. powotania zespotu (ztozonego z przedstawicieli pionu organizacyjnego
i akademickiego, a takze obu ptci), ktérego zadaniem bytoby opracowa-
nie nowych zasad dotyczacych komunikacji w organizacji w odniesieniu do
dwoch fundamentalnych aspektow wskazanych ponize;.

Po pierwsze, jego zadaniem bedzie praca nad rozwigzaniami wspierajgcymi
komunikacje wewnetrzng w organizacji i promujgca wartosci Uniwersytetu. W ra-
mach prac tego zespotu nalezatoby w pierwszej kolejnosci dokonac analizy
oraz wyodrebnienia najistotniejszych obszardéw dla osob zatrudnionych oraz
0s0b studiujgcych, a takze koordynacja aktualnie rozproszonych dziatan. Kolej-
no nalezatoby opracowac informacje w wyodrebnionych obszarach w sposéb
dostepny i przejrzysty, np. poprzez opracowanie drzewa decyzyjnego, ktdre
pozwoli okresli¢ do kogo sie zwrdci¢ z danym problemem, ale takze jak po-
kierowac inng osobe (np. wyktadowca lub wyktadowczyni moze pokierowac
studenta lub studentke).

Po drugie, zadaniem tego zespotu bedzie opracowanie spojnej polityki dotycza-
cej uzywania jezyka rownosciowego w ramach catej organizacji. W odniesieniu
do jezyka réwnosciowego nalezy podjac dziatania obejmujace kolejne naste-
pujace po sobie etapy. Po pierwsze, etap audytu, w ramach ktérego zostang
opracowane wskazniki mierzace stan obecny i stuzace nastepnie do ewaluacji
wprowadzonych dziatan. Po drugie, etap planowania dziatan, w ktorej zosta-
nie opracowany szczegoétowy harmonogram planowanych szkolen i wdrozen.
Po trzecie etap implementacji, w ktorym bedga prowadzone dziatania oraz po
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czwarte etap ewaluacji, w ktérym zostanie dokonana ocena skutecznosci pla-
nowanych dziatah miedzy innymi na podstawie wskaznikdw opracowanych na
etapie audytu. Na etapie audytu powinna zostac przeprowadzona analiza stanu
obecnego obejmujaca:

e dokumentacje aktualnie uzywanego jezyka w komunikacji wewnetrznej (for-
my stosowane w dokumentach SWPS, mailingu do osdb zatrudnionych, osob
studiujacych) oraz zewnetrznej (formy stosowane w rekrutacji, komunikacji
prasowej),

e badanie ilosciowe i jakosciowe okreslajgce stosunek oséb zatrudnionych
i 0sOb studiujgcych do stosowania jezyka rownosciowego oraz diagnozuja-
ce potencjalne przeszkody we wprowadzaniu jezyka rownosciowego jako
standardu komunikacji Uczelni,

e konsultacje spoteczne dotyczace potrzeb kobiet oraz grup mnigjszoscio-
wych (np. Koto Naukowe MyGender] w zakresie uzywania jezyka rowno-
$ciowego na Uniwersytecie SWPS.

W fazie planowania okreslony zostanie harmonogram i zakres dziatan, w szcze-
golnosci:

e przygotowanie jednorodnego dokumentu regulujgcego uzywanie jezyka
réwnosciowego w wewnetrznej i zewnetrznej komunikacji Uczelni,

e przygotowanie szkolen informujacych osoby zatrudnione i osoby studiujg-
ce o wprowadzonych zmianach oraz korzysciach zwigzanych z uzywaniem
jezyka rownosciowego (cele: ksztattowanie kultury instytucjonalnej, infor-
mowanie o pozytywnych skutkach uzywania jezyka rownosciowego w prze-
ciwdziataniu dyskryminacji i zwiekszaniu réznorodnosci),

e przygotowanie szkolen promujacych uzywanie jezyka rownosciowego.
Szkolenia te zostang przygotowane w oparciu o wyniki badan naukowych
wskazujgcych korzysci ze stosowania jezyka rownosciowego w ramach or-
ganizacji oraz w oparciu o wyniki badan przeprowadzonych w fazie audytu.

Diagnoza aktualnego stosunku oséb zatrudnionych i oséb studiujgcych do jezyka
rownosciowego i jego uzywania w przestrzeni instytucji, pozwoli na okreslenie
konkretnych i specyficznych dla organizacji potencjalnych przeszkdd w stoso-
waniu jezyka réwnosciowego i odniesienie sie do tych problemdw w ramach
szkolen.
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Na etapie implementacji zostang wykonane dziatania zaplanowane na etapie
planowania. Zas na etapie ewaluacji powtérzone zostang badania mierzace za-
kres uzywania jezyka réwnosciowego w komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej
Uczelni oraz badania ilosciowe mierzace stosunek oséb zatrudnionych i oséb
studiujgcych do wprowadzonej zmiany oraz mierzace skutecznos¢ promocji
jezyka rownosciowego.
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IV. Rozktad ptci a rownowaga
ptci w przywodztwie

i podejmowaniu decyzji na
Uniwersytecie SWPS

Punktem wyjscia do analiz zmierzajacych do opracowania Planu byta weryfikacja
rozktadu ptci oséb pracujacych w poszczegolnych pionach, zgodnie z zalecenia-
mi zawartymi w Europejskiej Karcie Naukowca; uwzgledniono takze stopnie i ty-
tuty naukowe pracownikéw w pionie akademickim, a takze zajmowane w obu
pionach stanowiska kierownicze (uwzgledniajac ptec).

Analiza uwzglednia takze wyniki badania przeprowadzonego na Uniwersytecie
SWPS w dniach od 20 lutego do 20 marca 2021 r. wérdd osob pracujgcych na eta-
tach badawczych i badawczo-dydaktycznych. Jego przedmiotem byty potrzeby
pracownikdw i pracownic zwigzane z problematyka dtugotrwatych nieobecno-
$ci w pracy oraz powrotem do pracy po ustaniu ich przyczyn. Badanie zostato
przeprowadzone za pomocy ankiety internetowej przestanej do pracownikow
i pracownic w mailu przez poszczegdlne wydziaty i instytuty. Do wypetnienia
ankiety zaproszone zostaty zardwno osoby, ktdre przebywaty wczesdniej na tego
typu urlopie/zwolnieniu, jak i te, ktdre chciaty podzieli¢ sie pomystami na roz-
wigzania, mimo ze same nie do$wiadczyty diugotrwatego zwolnienia/urlopu.

1. Diagnoza

Kobiety stanowig 70% osob zatrudnionych na Uniwersytecie SWPS, przy czym
przewaga kobiet jest widoczna szczegdlnie w pionie organizacyjnym. W pionie
akademickim kobiety stanowig 59% wszystkich pracownikéw.
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Tabela nr 1. Zatrudnienie w Uniwersytecie SWPS z podziatem na ptec

Kobiety Mezczyzni Kobiety Mezczyzni
kacznie zatrudnionych 760 534 226 70% 30%
w pionie akademickim 397 235 162 59% 41%
W pionie organizacyjnym 363 299 64 82% 18%

1.1 Zatrudnienie wedtug ptci w pionie akademickim

Analiza danych odnoszacych sie do zatrudnienia na poszczegdlnych etatach
w pionie akademickich pokazuje pewne réznice w odniesieniu do rownowagi

pftci.

Tabela nr 2. Zatrudnienie na etacie badawczym z podziatem na poszczegolne stanowiska i ptec

Zatrudnienie na poszczegol-

Pracownicy na etacie

nych stanowiskach badawczym Kobiety Mezczyzni % Kobiet
Asystent_ka 1 1 0 100,0
Adiunkt_ka 16 14 2 875
Profesor_ka uczelni 4 1 3 25
Profesor_ka 1 0 1 0
Profesor_ka emerytowany_a 0 0 0

Profesor_ka wizytujacy_a 1 0 1 0
Adiunkt_ka wizytujacy_a 0 0 0 -
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Lektor_ka 0 0 0 -
Instruktor_ka 0 0 0 -
tacznie 23 16 7 69,57
Na etacie badawczym widoczna jest przewaga kobiet wsrdd wszystkich osob
zatrudnionych. Jednoczes$nie widoczne jest takze, ze kobiety zatrudnione sg na
nizszych stanowiskach.
Tabela nr 3. Zatrudnienie na etacie badawczo-dydaktycznym z podziatem na poszczegdline stanowiska
i pte¢
Asystent_ka 12 4 8 33,33
Adiunkt_ka 96 64 32 66,67
Profesor_ka uczelni 68 32 36 47,06
Profesor_ka 23 6 17 26,09
Profesor_ka emerytowany_a 6 1 5 16,67
Profesor_ka wizytujgcy_a 3 0 3 0,00
Adiunkt_ka wizytujacy_a 0 0 0
Lektor_ka 0 0 0 -
Instruktor_ka 0 0 0 -
tacznie 208 107 101 51,44
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Dane odnoszgace sie do roztozenia ptci wérdéd osdb zatrudnionych na etacie ba-
dawczo-dydaktycznym wskazujg na rownomiernie roztozenie kobiet i mezczyzn.
Jednoczesnie widoczne s réznice w roztozeniu ptci na poszczegdlnych stanowi-

skach. Nalezy zwroci¢ w szczegdlnosci uwage, ze na stanowisku adiunkta_tki (na

ktorym zatrudnionych jest najwieksza liczba osdb) znaczng przewage stanowia
kobiety. Z kolei na stanowiskach wyzszych liczba kobiet sie zmniejsza — sposrdd
wszystkich oséb zatrudnionych na stanowisku profesora_ki uczelni 47.06% sta-

nowig kobiety, za$ na stanowisku profesora_ki — jedynie 26.09%.

Tabela nr 4. Zatrudnienie na etacie badawczo-dydaktycznym z podziatem na poszczegodlne stanowiska

i pte¢

Asystent_ka 34 22 12 64,71
Adiunkt_ka 106 74 32 69,81
Profesor_ka uczelni 9 5 4 55,56
Profesor_ka 2 1 1 50,00
Profesor_ka emerytowany_a 8 5 3 62,50
Profesor_ka wizytujgcy_a 0 0 0

Adiunkt_ka wizytujacy_a 0 0 0 -
Lektor_ka 5 3 2 60,00
Instruktor_ka 2 2 0 100,00
tacznie 166 12 54 67,47
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Na etacie dydaktycznym takze widoczna jest przewaga kobiet wsrdd wszystkich
zatrudnionych osob, jednoczesnie roznice w zatrudnieniu na stanowiskach wyz-
szych (profesor_ka i profesor_ka uczelni) nie sg tak znaczne jak w przypadku po-
zostatych etatow (badawczego oraz badawczo-dydaktycznego). Jednoczesnie
na stanowisku asystenta_tki i adiunkta_tki widoczna jest znaczna reprezentacja
kobiet.

Podsumowujac: w pionie akademickim, na poziomie catej Uczelni widoczna jest
tendencja nierbwnomiernego roztozenia proporcji kobiet i mezczyzn w zalez-
nosci od rodzaju etatu (badawczy, badawczo-dydaktyczny, dydaktyczny) oraz
zajmowanego stanowiska. Na etacie badawczym i dydaktycznym przewage
stanowig kobiety, za$ na etacie badawczo-dydaktycznym liczba kobiet i mez-
czyzn jest podobna.

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze na etatach badawczych i badawczo-dydaktycznych
widoczna jest wysoka reprezentacja kobiet na nizszych stanowiskach. Na stano-
wiskach profesorskich z kolei wyrazna jest tendencja odwrotna, gdyz niewiele
kobiet zajmuje wysokie stanowiska. Na stanowiskach dydaktycznych obserwo-
wana jest przewaga kobiet lub podobna liczba kobiet i mezczyzn na réznych
stanowiskach.

Roznice w proporcjach ptci w zaleznosci od zajmowanych stanowisk zaznacza-
ja sie jeszcze wyrazniej w analizie zatrudnienia na stanowiskach akademickich
wedtug Wydziatdw uczelni, co ilustruje ponizsza tabela.

Ogodlnymi wnioskami z analizy reprezentacji kobiet i mezczyzn na etatach pio-
nu akademickiego sg 1) nizsza reprezentacja kobiet na wyzszych stanowiskach
naukowych oraz 2] niska ogdlna reprezentacja kobiet na wydziatach nauk spo-
tecznych i prawa. Co istotne, te dysproporcje nie wynikajg ze specyfiki dziedzin
naukowych. Na kazdym z kierunkdw studiéw jest wiecej studentek niz studen-
téw, podobnie na nizszych stanowiskach widoczna jest przewaga kobiet. Ob-
serwowana tendencja wskazuje na specyficzne dla kobiet trudnosci w awansie
akademickim lub zatrudnieniu na wydziatach zwyczajowo obsadzonych przez
mezczyzn.
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Tabela nr 5. Zatrudnienie na poszczegdlnych wydziatach z podziatem na stanowiska oraz pte¢

Asystent_ka Adiunkt_ka Profesor_ka uczelni Profesor_ka

. . % Kobiet

Wydziaty zatrudnienie Ogotem
K M %K K M %K K M %K K M %K

Wydeziat Nauk Humanistycznych 8 2 | 800 | 18 7 | 720 | 3 8 | 2727 | 1 2 | 333 61,22
w Warszawie
Wydziat Nauk Spotecznych 0 0 - 6 4 | 600 | 2 7 | 22| o 2 0.0 3810
w Warszawie
Wydziat Prawa w Warszawie 0 0 - 3 7 30,0 1 4 20,00 0 4 0,0 21,05
Wydziat Projektowania w Warszawie 4 8 33,3 7 6 53,8 1 4 20,00 0 0 - 40,00
Wydziat Psychologii w Warszawie 4 3 571 50 14 78,1 1 2 84,62 5 4 55,56 75,27
Wydgziat Psychologii w Katowicach 0 0 - 10 2 83,3 6 3 66,67 0 1 0,0 72,72
Wydziat Psychologii w Sopocie 1 2 33,3 13 4 76,5 3 2 60,00 0 1 0,0 65,38
Wydgziat Psychologii we Wroctawiu 1 0 100,0 10 3 76,9 5 3 62,50 1 2 33,3 68,00
Wydziat Prawa i Komunikac 5 6 455 5 5 50,0 3 ] 7500 | 0 2 0,0 48,15
Spotecznej we Wroctawiu
Wydziat Psychologii | Prawa 2 0 | 1000 | 14 2 | 538 2 5 | 2857 | O 1 0,0 50,00
w Poznaniu




1.2 Zatrudnienie wedtug ptci w pionie organizacyjnym

Tabela nr 6. Zatrudnienie w pionie organizacyjnym z podziatem na pte¢ oraz stanowiska

Zatrudnienie . . o .
. Liczba osob . s % Sredniego
na poszczegol- ) Kobiety na sta- Mezczyznina o . .
) ogoétem na . . % Kobiet wynagrodzenia
nych stanowi- . nowisku stanowisku " .
stanowisku w relacjiK do M
skach
Asystent_ka 6 5 1 83.33 101%
Specjalista_tka 238 199 38 83,61 74%
Kierownik_czka 47 39 8 82.97 69%
Dyrektor_ka 27 20 7 74.07 88%
Zarzad 7 4 3 57.14

W pionie organizacyjnym przewazaja kobiety, zardwno wsérdd osdb ogdtem za-
trudnionych, jak i na poszczegodlnych stanowiskach. Jednoczes$nie widoczna jest
wyrazna tendencja na wiekszosci stanowisk (poza stanowiskiem asystenta_tki),
ze kobiety zatrudnione na tym samym stanowisku majg mniejsze zarobki anizeli
mezczyzni.

1.3. Wyniki badan ankietowych wsréd pracownikéw i pracownic dotyczace
dtugotrwatej nieobecnosci w pracy i pézniejszego powrotu

Wyniki przeprowadzonego badania ankietowego (opisane we wstepnej czesci
pkt. 2) wskazuja, ze podstawowym oczekiwaniem pracownic i pracownikéw
jest che¢/potrzeba otrzymania konkretnych informacji i wytycznych dotycza-
cych dtugotrwatych zwolnien i urlopow, a takze mozliwos¢ ustalenia z przeto-
zona/przetozonym, na jakich zasadach bedga przygotowywac (jesli to mozliwe)
przejscie na urlop/zwolnienie, jak bedga funkcjonowaé podczas tego urlopu oraz

1. Wskazany w kolumnie procent obliczono poprzez poréwnanie $rednich wynagrodzen kobiet i mezczyzn
na wskazanych stanowiskach, a nastepnie obliczenie, jaki procent stanowi $rednie wynagrodzenie kobiet
w stosunku do $redniego wynagrodzenia mezczyzn na tym samym stanowisku.
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czego mogg oczekiwac po powrocie do pracy. Dziatania te winny poza wypet-
nianiem litery prawa i potrzeb pracodawecy, by¢ jednoczesnie ukierunkowane
na uwarunkowania personalne (rodzinne) osoby, ktdra na takim urlopie bedzie
przebywac. Ponadto wyniki ankiety wskazujg, ze kluczowym elementem jest
rowniez transparentnosc i jasne komunikowanie tych dziatan. Nalezy przy tym
zZwrdoci¢ uwage, ze w ankietach pojawity sie rowniez odpowiedzi wskazujgce na
potrzeby pracownic/pracownikbw o zapewnieniu, iz nie beda one/oni karane_i"
za pojscie na urlop oraz iz po powrocie z niego beda mieli/miaty mozliwos¢
i czas na adaptacje. Przeprowadzone badanie nie uwzgledniato kryterium ptci.

1.4 Doktorantki i doktoranci oraz studenci i studentki Uniwersytetu SWPS

Tabela nr 7. Doktoranci i doktorantki Uniwersytetu SWPS z podziatem na pte¢

Szkota doktorska tacznie oséb Kobiety na stanowisku | Mezczyzni na stanowisku
Warszawa 35 19 16
Wroctaw 16 14 2
tacznie 51 33 18

Studia doktoranckie

Warszawa 108 89 9
Wroctaw 21 15 6
tacznie 129 104 15

Z danych wynika jednoznacznie, ze kobiety stanowig znaczng cze$¢ doktoran-
todw, zarobwno w grupie 0sob realizujgcych studia doktoranckie, jak i w szkole
doktorskie;j.
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Brak jest szczegdtowych danych odnoszgcych sie do tego, jaki jest procent dok-
torantow i doktorantek konczacych studia doktoranckie/szkote doktorska obro-
ng rozprawy doktorskiej, majac na uwadze kryterium ptci, a takze ewentualnie,
Z jakimi problemami w trakcie studiow spotykaja sie studenci i studentki Uniwer-
sytetu SWPS (np. w zwigzku z obowigzkami macierzynskimi czy tacierzynskimi).

Tabela nr 8. Studenci i studentki Uniwersytetu SWPS z podziatem na pte¢

Wydziat Kobiety Mezczyzni Suma koncowa %K
Wydziat Psychologii w Katowi- 1009 246 1255 80.4%
cach

Wydziat P;ychologu i Prawa 1271 375 1646 779%
w Poznaniu

Wydziat Psychologii w Sopocie 1189 264 1453 81.8%
Wydziat Nagk Humanistycznych 1930 620 2550 75.7%
w Warszawie

Wydziat Nagk Spotecznych 334 995 559 50.7%
w Warszawie

Wyd2|a+ Psychologii w Warsza- 3761 1040 4801 78.3%
wie

Wydziat Prawa w Warszawie 514 263 777 66.2%
Wydz.|a+ Projektowania w War- 338 179 517 65.4%
szawie

Wyd;ia’r Psychologii we Wro- 1396 377 1773 78.7%
ctawiu

Wydziat Prgwa [ Komumk_aql 619 239 858 72.1%
Spotecznej we Wroctawiu

Razem 12361 3828 16189 76.4%
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Wsrod osob studiujgcych, podobnie jak wsrdéd doktorantow_tek, znaczng grupe
stanowig kobiety, choc¢ ich przewaga liczebna rdzni sie w zaleznosci od poszcze-
golnych wydziatow.

Od czerwca 2017 roku na Uniwersytecie SWPS dziata koto naukowe MyGender,
ktore rozwija i realizuje projekty o charakterze naukowym i spotecznikowskim,
w tym prowadzi warsztaty antydyskryminacyjne. W kole dziatajg studenci i stu-
dentki zaréwno kulturoznawstwa, jak i psychologii, a ponadto absolwentki i ab-
solwenci Uniwersytetu SWPS, doktoranci i doktorantki oraz osoby niezwigzane
z Uczelnig, ale dzielace z nimi zainteresowania haukowe. W ramach swoich prac
koto opracowato informator dla oséb uczacych: wsparcie transptciowych oraz
niebinarnych osob studiujgcych.

1.5 Réwnowaga pici w przywodztwie i podejmowaniu decyzji

Zapewnienie rownosci ptci w procesach decyzyjnych oraz na stanowiskach kie-
rowniczych z reguty zwigzane sg z niedostateczng reprezentacjg kobiet. Wska-
Zuje sie, ze gtéwnymi przyczynami takiej sytuacji s tradycyjne role i stereotypy
zwigzane z pfcig, brak wsparcia dla kobiet i mezczyzn w celu zrbwnowazenia
obowigzkdw opiekunczych z pracg oraz dominujgca kultura polityczna i korpo-
racyjna.

Podstawe dokonanych analiz stanowig dane pozyskane z dziatu personalnego.

Na Uniwersytecie SWPS takze widoczny jest brak rownowagi ptci na kierowni-
czych stanowiskach, jednakze tendencja jest inna niz powszechnie sie wskazuje
(przewaga mezczyzn), cho¢ nie dotyczy wszystkich stanowisk. Najmniejsza re-
prezentacja kobiet jest na stanowiskach dyrektora_ki instytutu lub zastepcy_czyni
dyrektora_ki instytutu (jedynie 33.33%). Na pozostatych stanowiskach kierowni-
czych w pionie akademickich widoczna jest przewaga kobiet.
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Tabela nr 9. Funkcje kierownicze w pionie akademickim z podziatem na pte¢

Osoby o .
Petniona funkcja petnigce K M 7% kOb'e.t ha
. stanowisku
funkcje
Rektor_ka/ Prorektor_ka 3 2 1 66.66%
Dyrektor_ka Instytutu/Z-ca_czyni 12 4 8 33.33%
Dziekan_ka 10 6 4 60%
Prodziekan_ka 13 8 5 61.53%
Peinomocmk_czka Dziekana/ 29 5 v 68.18%
Rzecznik_czka
Kierownik_czka 69 39 30 56.52%
Koordynator_ka 35 24 1 68.57%

Duza reprezentacja kobiet jest szczegdlnie widoczna na poziomie zarzadu Uczel-
ni?, gdzie z siedmiu oséb — cztery to kobiety. Na Uniwersytecie SWPS kobiety
od wielu lat majg swoja reprezentacje w Zarzadzie, a od 2020 majg przewage
liczebna. Odrdznia to Uniwersytet SWPS od wielu uczelni wyzszych.

2. Zarzad Uniwersytetu SWPS sktada sie z 7 0oséb, w tym Rektora, dwdch Prorektorek, Dyrektorki Generalnej,
Zastepcy Dyrektora Generalnego ds. finansow i projektow, Zastepczyni Dyrektorki Generalnej ds. marketin-
gu i rekrutacji oraz Zastepcy Dyrektora Generalnego ds. studiow podyplomowych i szkolen.
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Tabela nr 10. Stanowiska kierownicze w pionie administracyjnym z podziatem na pte¢

Stanowisko Liczba osob qgc’)’rem Kobiety na stanowisku | Mezczyzni na stanowisku
na stanowisku

Kierownik_czka 47 39 8

Dyrektor_ka 27 20 7

Zarzad 7 4 3

Podobnie sytuacja ksztattuje sie w przypadku projektow badawczych realizo-
wanych na Uniwersytecie SWPS, gdzie na stanowisku menadzera_rki projektu
takze przewazaja kobiety.

Tabela nr 11. Kierownictwo projektow badawczych z podziatem na ptec

Pte¢ Menedzer_ka projektu
Kobieta 104
Mezczyzna 87
Suma koncowa 191

Jednoczesnie wysoka liczba kobiet realizujgcych projekty naukowe nie daje
pethego obrazu odnoszgcego sie do uczestnictwa obu ptci w realizacji badan,
takze na Uniwersytecie SWPS. Istotnym elementem tego obszaru jest zachowa-
nie rownosci ptci na etapie procedury konkursowej w komisjach eksperckich
i konkursowych. Jest to istotne zagadnienie, ktore przekracza ramy konkursow
wewnetrznych, choc dla Planu to wtasnie one s najistotniejsze. Nalezy bowiem
zauwazy¢, ze Narodowe Centrum Nauki wdrozyto dziatania monitorujace udziat
kobiet i mezczyzn w grantach badawczych [NCN 1) oraz podjeto dziatania w celu
zapewnienia zrbwnowazonej reprezentacji ptci w komisjach eksperckich i recen-
zentdw oraz recenzentek (NCN 2).
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2. Cele i srodki
Cel nr 1: Wsparcie kobiet w rozwoju zawodowym

Pierwszym istotnym celem, ktéry zidentyfikowano w tym obszarze, jest zorga-
nizowanie wsparcia dla kobiet w rozwoju zawodowym, w szczegolnosci przy
przej$ciu ze stanowiska ze stanowiska adiunktki na stanowisko profesorki uczel-
ni, a nastepnie profesorki. Nalezy takze uwzgledni¢ potrzebe wsparcia kobiet
W §ciezce awansu w pionie organizacyjnym.

Dla urzeczywistnienia tego celu zaktada sie podjecie nastepujgcych dziatan:

1. przeanalizowanie mozliwosci pozyskania finansowania i powotania dorad-
cy zawodowego zarowno dla pracownikow i pracownic potrzebujacych
wsparcia w planowaniu $ciezki rozwoju naukowego, jak i osdb zatrudnionych
W pionie organizacyjnym;

2. przeprowadzenie badan jakosciowych / ilosciowych dotyczacych czynni-
kéw utrudniajgcych kobietom awans na sciezce naukowej, oraz ich potrzeb
w tym zakresie, w tym takze przeanalizowanie $redniego czasu uzyskania
stopnia doktora habilitowanego na Uniwersytecie SWPS dla kobiet i mez-
czyzn (zob. takze pkt 111.2);

3. przeprowadzenie dla pracownikow i pracownic szkolenia dotyczacego spe-
cyficznych problemow w karierze akademickiej zwigzanych z ptcia;

4. opracowanie programu mentoringowego.

Cel nr 2: Zrownowazenie ptci w komisjach konkursowych i zespotach
eksperckich, a takze pozostatych komisjach uczelnianych i wydarzeniach
akademickich

Drugim celem, ktory zidentyfikowano we wskazanym obszarze, jest zrownowa-
zenie ptci w komisjach konkursowych i zespotach eksperckich w ramach konkur-
sOw wewnetrznych, a takze pozostatych komisjach uczelnianych i wydarzeniach
akademickich.

Dla urzeczywistnienia tego celu zaktada sie:

1. sformutowanie rekomendacji w zakresie zrbwnowazonego reprezentowania
ptci na wydarzeniach organizowanych na Uniwersytecie SWPS;

Nz, swps
% % Uniwersytet 30
///‘i\\\\\ H istyc poteczny




2. sformutowanie i wdrazanie wytycznych dotyczacych minimalnego procen-
towego udziatu reprezentacji kobiet i mezczyzn w zespotach eksperckich,
recenzentdw i egzaminacyjnych oraz komisjach konkursowych i zespotfach
eksperckich, a takze pozostatych komisjach uczelnianych i wydarzeniach
akademickich;

3. popularyzacja rekomendacji i wytycznych na poziomie wszystkich jednostek.

Cel nr 3: Wsparcie pracownikéw i pracownic powracajacych do pracy po dtu-
gotrwatej nieobecnosci

Trzecim celem, ktory zostat zidentyfikowany w tym obszarze, jest potrzeba
wsparcia pracownikow i pracownic powracajgcych do pracy po dtugotrwatym
zwolnieniu lub urlopie, a takze ustalenia jasnych zasad powrotu do pracy po
dtugotrwatej nieobecnosci. W tym zakresie niezbedne jest opracowanie jed-
noznacznych zasad oceny pracownikéw i pracownic (zarowno pod wzgledem
naukowym i dydaktycznym] wracajgcych po dtugotrwatych niecbecnosciach
(np. urlopie macierzyniskim lub tacierzynskim, czy zwolnieniu lekarskim], a na-
stepnie ogtoszenie zasad dla wszystkich instytutéw, wydziatdéw oraz jednostek
W pionie organizacyjnym.

Dla urzeczywistnienia tego celu zakfada sie podjecie nastepujgcych dziatan:

1. wypracowanie podrecznika ze wskazéwkami dla Dziekandw_ek/Dyrekto-
row_ek instytutow dotyczgcego przepisdw oraz dobrych praktyk zwigza-
nych z postepowaniem podczas i po dtugotrwatych nieobecnosciach;

2. przeanalizowanie mozliwosci uruchomienia grantdw wewnetrznych dla oséb
po diugotrwatej niecbecnosci, celem wsparcia realizacji projektow badaw-
czych lub publikacji pracownikéw i pracownic akademickich powracajacych
po diugotrwatej nieobecnosci.

Cel nr 4: Uwzglednienie potrzeb oséb studiujacych oraz doktorantéw_tek
w zwigzku z realizacjg obowiazkéw rodzicielskich

Obowiazki rodzicielskie w niektorych przypadkach wptywajg na mozliwos¢ re-
alizacji programu studidéw zgodnie z jego tokiem. Problem ten w wiekszej mie-
rze dotyczy kobiet. Obowigzujgce na poszczegdlnych wydziatach regulaminy
studiow przewidujg szereg mozliwosci ubiegania sie 0 ponowne wyznaczenie
terminu egzaminu, powtdrzenie semestru etc. Sg to rozwigzania standardowe
dotyczace ogdtu spotecznosci studenckiej i doktoranckie,.

Nz, swps
% /; Uniwersytet 3]
///‘i\\\\\ H istyc poteczny




Realizacja tego celu wymaga:

1. przeprowadzenia audytu, w ramach ktérego nalezy ustalic, z jakimi proble-
mami w trakcie studidw spotykaja sie studenci / doktoranci, a z jakimi stu-
dentki / doktorantki w zwigzku z realizacjg obowigzkdw rodzicielskich;

2. opracowania standarddw dotyczacych realizacji programu nauczania przez
studentéw i studentki oraz doktorantow i doktorantki w zwigzku z realizacja
obowigzkow rodzicielskich.
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V. Rébwnos¢ ptci w rekrutacji
i rozwoju kariery

Punktem wyijscia dla niniejszej analizy byty przede wszystkim regulacje we-
whnetrzne obowigzujace na Uniwersytecie SWPS oraz dziatania podejmowane
W celu realizacji ich zapisow.

1. Diagnoza

Rekrutacja na Uniwersytecie SWPS w odniesieniu do stanowisk w pionie akade-
mickim odbywa sie zgodnie z zasadami OTM-R. W tym zakresie obowiazujg dwa
regulaminy, tj. regulamin konkursu na stanowiska dydaktyczne i badawczo-dy-
daktyczne oraz regulamin konkursu na stanowiska badawcze i badawczo-tech-
niczne. W Komisji Konkursowej reprezentowane sg obie ptcie. Oba regulaminy
okreslajg kryteria oceny osdb kandydujgcych.

Oferty pracy na poziomie tresci nie zawierajg elementow wskazujgcych na pre-
ferowana ptec, wiek czy tez petnosprawnos¢ kandydata. W tresci ogtoszenia
Zawsze pojawia sie informacja, ze szukamy kandydatow i kandydatek. Nawet
jesli nazwa stanowiska nie jest odmieniona zenska kohcowka to taki zapis jest
w kazdym ogtoszeniu.

W przypadku stanowisk akademickich ocenie podlegajg kryteria merytoryczne,
jakimi sg osiggniecia naukowe, dydaktyczne i doswiadczenia organizacyjne. Kry-
terium ptci nie jest brane pod uwage, do udziatu w spotkaniach rekrutacyjnych
zapraszani sg przedstawiciele obu ptci. Wymagania stawiane kandydatom i kan-
dydatkom oraz kryteria oceny okreslone sg na poziomie ogtoszenia.

W przypadku stanowisk administracyjnych licza sie kompetencje i doswiadcze-
nia w danym obszarze. Pte¢ nie stanowi kryterium oceny. Wymagania stawiane
kandydatom oraz kryteria oceny okreslone sg na poziomie ogtoszenia.

Brak jednakze petnej jednolitosci w odniesieniu do jezyka réwnosciowego (zob.
szerzej pkt. 1). Nalezy takze zauwazy¢, ze choc¢ ptec nie stanowi kryterium oceny
dla kandydatéw i kandydatek na stanowiska w obu pionach, to w ocenie 0sob
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starajgcych sie o prace moze pojawiac sie ukryta dyskryminacja, zwigzana z tym,
ze ze wzgledu na obcigzenia rodzinne dotyczace gtéwnie kobiet, dorobek za-
wodowy kobiet i mezczyzn moze sie roznic.

Dla wsparcia rozwoju kariery pracownikdw i pracownic w pionie akademickim
Uczelnia ma oferte szkoleniowo-rozwojowa w postaci Tygodnia Kompetencji
Dydaktycznych, Master Clasess czy wsparcia doradcow i doradczyn dydak-
tycznych. Ponadto na Uniwersytecie SWPS funkcjonuje system finansowania
wewnetrznego (Regionalna Inicjatywa Doskonatosci), gdzie podstawowego
kryterium wyboru projektu do dofinansowania nie stanowi dorobek naukowy
whnioskodawcy lub wnioskodawczyni.

Celem wsparcia pracownikow i pracownic zatrudnionych na $ciezkach badaw-
czych wprowadzono takze rozwigzanie w postaci umow pomostowych. Po za-
konczeniu grantu, z ktérego finansowane jest wynagrodzenie, pracownik lub
pracownica moze sie starac o tzw. umowe pomostowa, czyli czasowe zatrud-
nienie na $ciezce badawczej z budzetu Uczelni, do czasu pozyskania kolejnego
grantu. Taka forma zatrudnienia daje poczucie stabilizacji, statosci zatrudnienia
i zapewnia srodki do zycia w okresie pomiedzy grantami.

2. Cele i srodki

Cel: Zwiekszenie $wiadomosci oséb zatrudnionych i oséb studiujgcych dotycza-
cej polityki dyskryminacyjnej oraz nieswiadomych uprzedzen dotyczacych ptci.

Dla urzeczywistnienia tego celu zakfada sie podjecie nastepujgcych dziatan:

1. przeprowadzenie obowigzkowych szkolen dotyczacych nieuswiadomionych
uprzedzen dla oséb zatrudnionych oraz dla oséb studiujgcych (nieuzasad-
nione uprzedzenia w stosunku do wyktadowcdw i w relacjach miedzy sobg);

2. przygotowanie programu szkolenia dla menedzeréw i menedzerek dotycza-
cych rekrutacji, w tym zasad niedyskryminacji podczas rekrutaciji;

3. ponowienie szkolen podnoszacych swiadomosc¢ z zakresu polityki antymo-
bbingowej i antydyskryminacyjnej dla wszystkich pracownikdw i pracownic;

4. przygotowanie materiatdw informacyjnych dla menedzeréw i menedzerek
dotyczacych polityki mobbingowej i dyskryminacyjne;.
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VI. Srodki zapobiegajace
przemocy ze wzgledu na
pteé, w tym molestowaniu
seksualnemu

Przemoc ze wzgledu na ptec to przemoc skierowana przeciwko osobie ze
wzgledu na jej pte¢ lub przemoc, ktéra w nieproporcjonalnym stopniu dotyka
osoby okreslonej ptfci. Stanowi ona naruszenie praw cztowieka i forme dyskry-
minacji, obejmujac wszelkie akty przemocy ze wzgledu na pteé, w tym takze
molestowanie seksualne.

1. Diagnoza

Podstawa do podejmowania dziatan odnoszacych sie do tego obszaru jest re-
gulamin przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w SWPS Uniwersytecie
Humanistycznospotecznym, ktory zostat zatwierdzony Zarzadzeniem Nr 43/2019
Rektora SWPS Uniwersytetu Humanistycznospotecznego z dnia 10 lipca 2019 roku.
Regulamin okres$la zasady dokonywania zgtoszen, a takze prowadzenia poste-
powania wyjasniajgcego przez powotane na jego podstawie podmioty celem
zbadania wszelkich podejrzeh odnoszacych sie do mobbingu czy dyskryminacii.
Jego przepisy odnoszg sie do catej spotecznosci Uniwersytetu SWPS.

Na podstawie przepisdw tego regulaminu zostata powotana Petnomocniczka
rektora ds. przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz Komisja antymo-
bbingowa i antydyskryminacyjna dziatajgca w Uniwersytecie SWPS. Dodatkowo
dla osob studiujgcych powotana zostata Ekspertka ds. dyskryminacji i molesto-
wania.

Zgodnie z § 4 pkt 3 regulaminu do zadan Petnomocniczki rektora ds. przeciw-
dziatania mobbingowi i dyskryminacji nalezy w szczegdlnosci:

1.  przyjmowanie i wstepne badanie zgtoszen oraz podejmowanie dziatan,
o ktorych mowa w §8;
2. zbieranie danych i informacji na temat przejawow mobbingu i dyskryminacii;
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3. zbieranie informacji na temat dobrych praktyk zwigzanych z przeciwdziata-
niem mobbingowi i dyskryminacji;

4. podejmowanie inicjatyw zwigzanych z przeciwdziataniem mobbingowi
i dyskryminacji.

Ponadto do zadan Pethomocniczki nalezy przekazanie do 31 stycznia kazdego
roku Rektorowi raportu dotyczacego problematyki mobbingu i dyskryminacji
w roku poprzednim, wraz z wnioskami co do mozliwych dziatanh w zakresie
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminaciji.

Zadaniem Komisji antymobbingowej i antydyskryminacyjnej, stosownie do § 5
pkt 9 regulaminu jest w szczegdlnosci:

1. przeprowadzenie postepowan wyjasniajgcych z wystuchaniem wyjasnien
Stron postepowania oraz $wiadkow, jesli zostang wskazani przez Strony,
2. sporzadzenie protokotu z postepowania wyjashiajgcego.

Niezaleznie od zadan realizowanych przez Petnomocniczke oraz Komisje, uczel-
nia prowadzi takze dziatalno$¢ edukacyjng z zakresu polityki antymobbingowej
i antydyskryminacyjnej. W latach 2019-2020 r. szkoleniami z tego zakresu objeto
m.in. pracownikdw i pracownice pionu akademickiego i organizacyjnego, dok-
torantdéw i doktorantki oraz kadre zarzadzajgca.

Podstawowym celem ekspertki ds. przeciwdziatania molestowaniu i dyskrymina-
cji jest wspieranie osob studiujgcych Uniwersytetu SWPS (wszystkich kampusow
i wydziatéw] w nieformalnym rozwigzywaniu sporéw i konfliktdw z innymi oso-
bami cztonkowskimi spotecznosci akademickiej, bez koniecznosci uruchamiania
formalnych procedur, tj. np. postepowania dyscyplinarnego. Jego obowigzkiem
jest:

1. reagowanie na przejawy dyskryminacji oraz molestowania, w tym mole-
stowania seksualnego w srodowisku akademickim w relacjach pomiedzy
student(-k]Jami i/lub student(-kJami a wyktadowcami i wyktadowczyniami;

2. analiza i monitorowanie zgtoszonych naruszen lub naduzy¢ (w oparciu
o ustalong procedure notyfikacji);

3. informowanie o tych sytuacjach wtasciwych organdw uniwersyteckich i/lub
zewnetrznych w celu podjecia dalszych dziatan i wszczecia odpowiednich
postepowan;
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4. tworzenie systemu wsparcia, przede wszystkim prawnego, dla studentow
i studentek pokrzywdzonych zjawiskami dyskryminacji oraz molestowania,
w tym molestowania seksualnego w Srodowisku akademickim;

5. opracowanie, wdrazanie i aktualizowanie strategii i procedur przeciwdzia-
tania tym zjawiskom;

6. opracowanie standardow rownego traktowania w Srodowisku akademickim;

7. podejmowanie dziatan majacych na celu petne poszanowanie i urzeczy-
wistnienie zasady rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji ze
wzgledu na jakgkolwiek ceche;

8. promowanie i upowszechnianie problematyki rownego traktowania, stan-
dardow antydyskryminacyjnych i wdrazanie systemowych rozwigzan row-
nosciowych.

Poza podejmowaniem czynnosci wyjasniajacych, ekspertka zajmuje sie takze
promowaniem tzw. dobrych praktyk i edukacja. Dziatania edukacyjne prowa-
dzone sa cyklicznie i byty one poswiecone m.in. nastepujacym tematom:

1. Depresjaiinne zaburzenia psychiczne — tabuizacja, stygmatyzacja, dyskry-
minacja;

2. Wptyw pandemii na cierpienie psychiczne;
Mowa nienawisci i hejt w sieci;

4. Budowanie wzajemnego szacunku i tolerancji wobec osdb nieheteronor-
matywnych.

Dla 0sob studiujgcych zostat udostepniony na Wirtualnej Uczelni formularz zgto-
szeniowy, za posrednictwem ktdrego mogg oni anonimowo zgtasza¢ do wia-
$ciwych podmiotéw przypadki przemocy, czy dyskryminaciji.

Na Uniwersytecie SWPS powotanych jest takze dwdch Rzecznikdw dyscypli-
narnych ds. studentdw, a ponadto dwie Komisje Dyscyplinarne — rozpoznajgca
sprawy w pierwszej instancji Komisja Dyscyplinarna dla Studentow oraz roz-
poznajgca sprawy w drugiej instancji Odwotawcza Komisja Dyscyplinarna dla
Studentow. Wszystkie te podmioty petnig swoje zadania ustawowe zgodnie
Z zasadami przewidzianymi w przepisach ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo
o szkolnictwie wyzszym i nauce.
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2. Cele i srodki

Cel: Podnoszenie $wiadomosci i edukacja w odniesieniu do zagadnien dyskry-
minacji, mobbingu oraz molestowania seksualnego.

Podnoszenie Swiadomosci i edukacja zardbwno osob zatrudnionych, jak i oséb
studiujacych w obszarze zwigzanym z dyskryminacjg, mobbingiem oraz mole-
stowaniem seksualnym jest najistotniejszym celem do realizacji w omawianym
obszarze. Jest to kluczowe zagadnienie, ktore ma istotne znaczenie w prewenc;ji
takich zachowan.

Dla urzeczywistnienia tego celu zaktada sie podjecie nastepujgcych dziatan:

1. przeszkolenie pracownikow i pracownic oraz menedzerdw i menedzerek
z zakresu polityki rownosciowej, mobbingu i dyskryminacji, w tym zaplano-
wanie cykli webinaréw informacyjnych na temat rownosci ptci;

2. opracowanie materiatdw informacyjnych dla menedzeréw i menedzerek
oraz pracownikoéw i pracownic oraz ich popularyzacja;

3. kontynuowanie szkolen dla oséb studiujgcych z zakresu polityki rownoscio-
wej, mobbingu i dyskryminacji;

4. powotanie akademickiej osoby rzeczniczej, ktorej podstawowym zadaniem
bytoby czuwanie nad szeroko rozumianymi standardami etycznymi w Uni-
wersytecie; z zatozenia osoba ta miataby wspotpracowac z réznymi jed-
nostkami dziatajgcymi juz na Uczelni, a takze wspiera¢ osoby zatrudnione
i wspotpracujgce w pionie akademickim i organizacyjnym w nieformalnym
rozwigzywaniu sporow i konfliktdw z innymi osobami cztonkowskimi spo-
tecznosci akademickiej, bez koniecznosci uruchamiania formalnych procedur.
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VIl. Wnioski koncowe

Przeprowadzona analiza dotyczyta czterech istotnych obszardw dla realiza-
cji podstawowego celu, ktorym jest zapewnienie, aby Uniwersytet SWPS byt
miejscem bezpiecznym dla wszystkich oraz by funkcjonowat w poszanowaniu
rownosci i réznorodnosci, wspierajgc wszystkich cztonkdéw spotecznosci bez
wzgledu na ptec.

W kazdym z obszaréw postawiono cele, aby osiggna¢ poprawe zdiagnozowanej
sytuacji, a takze doprowadzi¢ do wzrostu rownowagi odnoszacej sie do obu
pici, a takze przeciwdziataniu uprzedzen zwigzanych z ptcig w odniesieniu do
catej spotecznosci akademickiej. Celem Planu jest wiec nie tylko przeciwdziata-
nie dyskryminacji i molestowaniu, ale takze utrzymanie srodowiska nauki i pra-
cy, w ktérym wszystkie osoby moga osiggnac petnie swoich mozliwosci. Plan
uwzglednia rowniez perspektywy i kompetencje wszystkich oséb — cztonkow
i cztonkin spotecznosci Uniwersytetu SWPS.

Najistotniejszym zamierzeniem, ktdrego realizacja jest niezbedna dla realiza-
cji celow zatozonych w Planie, jest przeprowadzenie szczegdtowego audytu
(we wskazanych w Planie obszarach), aby uzyskac szczegétowe dane, a zatem
i szerszy zakres wiedzy specjalistycznej nie tylko w odniesieniu do problematyki
nierdwnosci ptci, lecz takze konkretnych problemdw pracownikdw i pracownic
w tych obszarach. Ponadto podkresli¢ nalezy, ze niezaleznie od koniecznosci
pogtebienia analizy potrzeb, istotne jest takze powoftanie jednostki sprawujacej
nadzor nad realizacjg zatozen Planu Réwnosci Ptci, w tym takze monitorowanie
etapow jego realizacji oraz proponowanie ewentualnych zmian odpowiadaja-
cych na biezace potrzeby (zob. pkt IV. 2, cel nr 4]. Pozwoli to na usprawnienie
wdrazania Planu, a takze zachowanie spojnosci w realizacji jego celéw.

W Planie na rok 2022-2025 zatozono realizacje nastepujgcych celéw szczego-
towych oraz przewidziano srodki stuzace ich realizacji:

1. wsparcie pracownikdw w zachowaniu rbwnowagi miedzy pracg a zyciem
zawodowym, w szczegolnosci w przypadku pracy zdalnej;

2. opracowanie i wprowadzenie nowych zasad dotyczacych komunikacji w or-
ganizacji;

3. wsparcie kobiet w rozwoju zawodowym;
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4. zréwnowazenie ptci w komisjach konkursowych i zespotach eksperckich,
a takze pozostatych komisjach uczelnianych i wydarzeniach akademickich;

5. zapewnienie realizacji zatozeh odnoszacych sie do rownosci ptci oraz mo-
nitoring podejmowanych dziatan w tym obszarze;

6. zwiekszenie $wiadomosci pracownikow i pracownic i studentow i studentek
dotyczacej polityki dyskryminacyjnej oraz nieuswiadomionych uprzedzen
Zwigzanych z ptcig;

7. podnoszenie swiadomosci i edukacja w odniesieniu do zagadnien dyskry-
minacji, mobbingu oraz molestowania seksualnego.

Niezaleznie od wskazanych celdéw szczegdtowych, istotne jest takze zapewnie-
nie, aby Plan Rownosci zostat rozpowszechniony wsrdd wszystkich cztonkdw
spotecznosci uniwersyteckiej, a nastepnie byt aktualizowany i korygowany po-
przez informacje zwrotne uzyskane od studentdw/ studentek i pracownikéw/
pracownic.
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