Zarzagdzenie nr 1/2024

Rektora Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW we Wroctawiu
z dnia 10 stycznia 2024 r.

w sprawie Planu Rownosci ptci dla Uniwersytetu Dolnoslaskiego DSW
na lata 2023-2026

Na podstawie § 19 ust. 1 pkt 8 Statutu Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW, po uzyskaniu
pozytywnej opinii Senatu Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW, zarzgdzam, co nastepuje:

§1. Wprowadzam Plan Rownosci pici dla Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW na lata 2023-2026
stanowigcy zatgcznik do niniejszego zarzadzenia.

8§2. Zarzadzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.

REKTOR UNIWERSYTETU DOLNOSLASKIEGO DSW
dr hab. Stawomir Krzychata, prof. Uniw. DSW



Zat. do zarzadzenia Rektora Uniwersytetu Dolnoslaskiego DSW nr 1/2024

Plan rownosci pici dla Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW
na lata 2023-2026

Spis tresci:
Wprowadzenie
Diagnoza
Plan rownosci pici: cele, dziatania, wskazniki

Zrodta

WPROWADZENIE

Plan Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Dolnoslagskiego DSW we Wroctawiu (w skrécie
GEP: Gender Equality Plan) na lata 2023-2026 powstat jako strategiczny dokument, ktérego
ideg przewodnig jest zapewnienie bezpiecznego i przyjaznego miejsca pracy oraz nauki,
przeciwdziatanie wszelkiej dyskryminacji, ze szczegdlnym uwzglednieniem dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Dokument dotyczy catej spotecznosci akademickiej, zarébwno studentdw,
pracownikdw naukowo-dydaktycznych, dydaktycznych, jak i pracownikdw administracyjnych i
przygotowany zostat z myslg o wspieraniu ich rozwoju zawodowego, naukowego w harmonii i
ich zyciem prywatnym i rozwojem osobistym.

Propozycja Planu zostata przygotowany przez zespdt powotany Zarzadzeniem nr
23/2023 Rektora Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW we Wroctawiu z dnia 30 czerwca 2023 .
w sprawie powotania Uczelnianego Zespotu Organizacyjnego Gender Equality Plan, w sktad
ktérego wchodzili: Matgorzata Maruszczak - koordynatorka zespotu; Agnieszka Zaranek —
cztonek zespotu; dr Anna Bilon-Piérko — cztonek zespotu; dr hab. Tomasz Zarebski, prof.
Uniwersytetu DSW — cztonek zespotu. Dokument przyjety zostat przez senat Uczelni i zostat
wprowadzony w zycie zarzadzeniem nr 1/2024 rektora Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW dra
hab. Stawomira Krzychaty, prof. Uniwersytetu DSW.



DIAGNOZA

DOTYCHCZASOWE AKTY PRAWNE OBOWIAZUJACE NA UNIWERSYTECIE DSW

Przed powotaniem zespotu ds. opracowania GEP, obowigzywata juz procedura
antydyskryminacyjna (od marca 2022 roku) oraz procedura antymobbingowa i
antydyskryminacyjna, jak rowniez dziatat rzecznik dyscyplinarny ds. nauczycieli akademickich
oraz rzecznik dyscyplinarny ds. studentéw i doktorantéw. Ich funkcjonowanie reguluja:

- Zarzadzenie nr 6/2022 Rektora Dolnoslaskiej Szkoty Wyzszej z dnia 17 marca 2022 r.
w sprawie wprowadzenia procedury antydyskryminacyjnej dla studentéw, doktorantow
i uczestnikdw studidw podyplomowych i innych form ksztatcenia DolnoSlgskiej Szkoty
Wyzszej z siedzibg we Wroctawiu;

— Zarzadzenie nr 5/2020 Rektora Dolnoslaskiej Szkoty Wyzszej z 23 stycznia 2020 r. w
sprawie powofania Rzecznika Dyscyplinarnego ds. nauczycieli akademickich;

— Zarzadzenie nr 65/2020 Rektora Dolnoslagskiej Szkoty Wyzszej z 28 grudnia 2020 r. w
sprawie powotania Rzecznika Dyscyplinarnego ds. studentéw i doktorantéw;

—  Zarzadzenie nr 21/2020 Kanclerza DolnoSlgskiej Szkoty Wyzszej z dnia 18 grudnia 2020
r. w sprawie wprowadzenia polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej w
Dolnoslaskiej Szkole Wyzszej.

PLEC W UNIWERSYTECIE DOLNOSLASKIM DSW W LICZBACH:

PLEC UNIWERSYTETU DOLNOéLASKIEGO DSW
Analizujgc dane dotyczace rozktadu pici wsrdd osob pracujgcych naukowo, pracownikéw
dziatdéw administracyjnych, studentéw i rodzajow kierunkdéw na Uniwersytecie Dolnoslgskim

DSW w latach 2020-2022, mozemy wyrdznic kilka kluczowych obserwaciji:



Nauczyciele akademiccy

1. Stanowiska

Na stanowiskach profesora przewazajg mezczyzni, natomiast wsrod profesoréow uczelni

kobiety. Na stanowiskach adiunkta i asystenta oraz rownowaznych réznica miedzy liczbg kobiet

i mezczyzn jest mniejsza, ale istnieje dysproporcja — w grupie adiunktow przewazajg kobiety

a w wsréd asystentdw mezczyzni.

DSW
2020 2021 2022
K M K M M
Nauczyciele akademiccy

Prof. 1 6 0 6 1 7

Prof. uczelni 20 12 38 18 22 11

Stanowiska Adiunkt . 23 17 24 19 25 22

Asystent i
réwnowazny 4 9 7 14 9 13
SUMA 48 42 69 57 57 53

2. Wymiar czasu pracy:

W przypadku nauczycieli akademickich wiasciwie wszyscy pracujg w petnym wymiarze czasu

pracy i zalezno$¢ ta dotyczy zaréwno mezczyzn jak i kobiet.

DSW
2020 2021 2022
K M K M K M
Nauczyciele akademiccy
. Petny 48 42 69 57 56 53
Wymiar czasu pracy :
Niepetny 0 0 0 0 1 0

3. Forma zatrudnienia:

Obie formy zatrudnienia sg dostepne zaréwno dla kobiet, jak i mezczyzn. Rozktad ze wzgledu

na ptec jest wyrownany zaréwno dla umowy na czas okreSlony jak i nieokreslony.

DSW
2020 2021 2022
K M K M K M
Nauczyciele akademiccy
- Czas okreslony 4 8| 32 19 15 13
Forma zatrudnienia - -
Czas nieokreslony 44 36 37 38 42 39




4. Stanowiska kierownicze:
Wsrdd oséb petnigcych stanowiska/funkcje kierownicze w pionie dydaktycznym, tj. rektora,
dziekana, prodziekandw oraz menedzeréw kierunku rozktad ptci jest wyréwnany i przedstawia

sie nastepujgco:

DSW
2020 2021 2022
K M K M K M
Nauczyciele akademiccy
Rektor 1 0 1 0 0
Prorektorzy - - - - -
Stanowiska Dziekani 1 0 1 0
kierownicze Prodziekani 2 0 2 0
Menedzerowie
kierunkow - - 8 9 10

Pracownicy niebedacy nauczycielami akademickimi

Réwniez w tej grupie pracowniczej wiekszoS¢ stanowig kobiety. Dominujgcg formg zatrudnie
w przypadku pracownikéw obu pici jest petny wymiar czasu pracy a okresem trwania uméw
czas nieokreslony.

Kobiety stanowig w ostatnich latach miedzy 77% a 79% kadry administracyjnej, tym samym

piastujg wiekszos¢ stanowisk kierowniczych.

DSW
2020 2021 2022
K M K M K M
Pracownicy niebedacy
nauczycielami akademickimi
Wymi Petny 51 14 60 18 60 17
ymiar czasu pracy -
Niepetny 3 1 0 0 5
o Czas okreslony 8 3 8 8 16 5
Forma zatrudnienia - .
Czas nieokreslony 44 12 52 10 48 14
Stanowiska Stanowiska
kierownicze i kIeI‘OWI’l.ICZG 15 7 21 > 21 4
niekierownicze Stanowiska
niekierownicze 39 8 39 13 44 13




Studenci

W przypadku studentdw liczba kobiet jest wyzsza niz liczba mezczyzn i ta przewaga widoczna

jest na kazdym z rodzajéw oferowanych studiow.

DSW
2020 2021 2022
K M K M K M
Studenci
Studia I stopnia 1268 1116 1643 1399 2148 1809
Studia II stopnia 1133 198 1379 248 1114 224
. L, Jednolite studia mgr 725 145 1192 209 1500 230
Rodzaj studiow X -
Studia III stopnia - - - - - -
Studia podyplomowe 589 46 732 61 786 92
Studia MBA - - - - - -

Analizie poddalismy rowniez rodzaje kierunkdw, jakie sg na Uniwersytecie Dolnoslgskim DSW.

Rozktad ptci wsrdd kierunkdéw studiow jest zroznicowany. Niektore kierunki, takie jak

psychologia, pedagogika i kosmetologia przyciggajg znacznie wiekszg liczbe kobiet.

Inne kierunki, takie jak informatyka i zarzadzanie, majg wiekszy udziat mezczyzn.

W przypadku kierunkow takich, jak media design i marketing wizerunkowy, a takze media

kreatywne, proporcja ptci jest wyréwnana.

DSW
2020 2021 2022
K M K M K M
Studenci
Administracja 227 54 294 49 275 36
Bezpieczenstwo
narodowe 33 61 56 63 66 74
Bezpieczenstwo
wewnetrzne 91 84 129 148 168 180
Dietetyka 90 31 181 52
Dziennikarstwo i
komunikacja spoteczna 182 129 232 136 222 119
Geodezja i kartografia 73 109 74 108 74 110
_ . Human resource 139 31 182 38 172 20
Kierunek studiow Informatyka 54| 349 78|  468]  106] 659
Kosmetologia 109 242 1
Media design i marketing
wizerunkowy 63 51 119 74 192 107
Media kreatywne:
game design, animacja,
efekty specjalne 154 280 194 343 284 421
Media Kreatywne -
projektowanie gier i
animagji 33 44 58 77 72 76
Pedagogika 437 21 413 22 374 21




Pedagogika
przedszkolna i
wczesnoszkolna 363 2 531 4 542 3
Pedagogika specjalna 484 45 636 45 471 21
Praca socjalna 87 9 109 10 64 6
Psychologia 674 170 854 215 981 227
Psychologia w
biznesie 32 13 99 38
Resocjalizacja 45 12
Sztuki nowoczesne-Design
Now! 32 20 24 12
Zarzadzanie 132 80

Biorgc pod uwage powyzsze dane, a wiec liczbe przedstawicieli obu ptci wérdd pracownikow i
studentéw mozna $miato stwierdzi¢, ze ,Uniwersytetu Dolno$laskiego DSW jest kobietg”.
Jednak mimo silnej przewagi ilosciowej kobiet, na ktérg wptyw ma takze profil uczelni, nalezy

podkresli¢ liczng reprezentacje mezczyzn na stanowiskach kierowniczych.

WYNIKI BADANIA “"ROWNOSC NA UNIWERSYTECIE DOLNOSLASKIM DSW”

Diagnoza opiera sie takze na analizie wynikdw badan ankietowych, prowadzonych na
Uniwersytecie DolnoSlgskim DSW w 2023 roku. Celem badania bylo poznanie opinii
spotecznosci akademickiej na temat kwestii réwnosci ptci na Uniwersytecie Dolnoslgskim DSW
oraz zdiagnozowanie potrzeb i probleméw zwigzanych z dosSwiadczeniami dyskryminacii,
molestowania seksualnego i tgczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym, z jakimi stykaja
sie osoby pracujace i studiujgce na naszej uczelni. Jedna ankieta skierowana zostata do
pracownikdw badawczych, badawczo-dydaktycznych, dydaktycznych oraz administracyjnych,
druga za$ do studentéw i doktorantdow naszej uczelni. Uczestnictwo w badaniach miato
charakter dobrowolny, i wzieto w nim udziat ok. 20% pracownikdéw. Sam ten fakt sktonit wtadze
uczelni do podkreslenia znaczenia celéw, zwigzanych ze zwiekszaniem $wiadomosci znaczenia

rownosci pici i dziatan antydyskryminacyjnych wséréd pracownikdw i studentéw.




Charakterystyka grupy biorgcej udziat w badaniu:

Przewaga udziatu kobiet w badaniu Réwny udziat nauczycieli Przewaga
akademickich i pracownikéw pracownikéw w
niebedacych nauczycielami wieku 40+
akademickimi

1)

@ Kobieta
B Mezczyzna W8 Administracyjne
nna @ Dydaktyczne

88 Osoba niebinam B8 Badawczo-Dydaktyczne lub Badawc

Najwazniejsze wnioski z przeprowadzonej diagnozy dotyczg kilku obszaréw:

1.

2.

Swiadomosci znaczenia kwestii rownosci ptci wéréd pracownikéw - blisko
potowa respondentdw (47,2%) wskazata, ze w ich odczuciu Kwestia rownosci ptci w
organizacji jest istotna. 30% 0s6b uczestniczacych w badaniach uznato jednoczesnie,
ze kadra zarzadzajgca zwraca uwage na kwestie rownosci ptci, a pte¢ raczej nie wptywa
na oceng pracownicza (41% respondentéw). 64% pracownikdw badawczo-
dydaktycznych i dydaktycznych podkreslito, ze wtgaczenie kwestii ptci do badari i tresci
dydaktycznych jest dla mnie istotne.

Wystepowania zjawisk, zwigzanych z nieré6wnosciami, w tym z nierdwnoscig
pici - 44,4% respondentdw przyznato, ze zauwaza na uczelni wystepowanie zjawiska
nierownosci pfci. Jednoczes$nie 78% pracownikow biorgcych udziat w badaniu nie wie,
komu w organizacji nalezy zgtosi¢ przypadki nieréwnosci pici, nieréwnego traktowania
oraz molestowania, pomimo tego, iz ma poczucie do$wiadczania negatywnych zjawisk,
zwigzanych z kwestig rownego traktowania pracownikéw. Szczegdty zwigzane z

poczuciem doswiadczanych przez pracownikdw nieréwnosci zaprezentowano nizej.

@8 do 24 lat

8 30-39

W 40-49

B 50-59

@ 70 lat i wiecej
M 25-29

M 60-69



Czy w swojej organizacji doSwiadczyta/es:

Odpowiedz % ‘
presji realizowania spraw stuzbowych w czasie wolnym 66,67%
niestosownego lub zbyt poufatego zwracanie sie 33,33%
pomijania form grzecznos$ciowych/tytutdw naukowych w sytuacjach
- 33,33%
oficjalnych
zartéw lub komentarzy dot. stereotypowego postrzegania pici 30,56%
zadne z powyzszych 25,00%
stosowania jezyka dyskryminujgcego* 22,22%
zartow lub komentarzy o podtekscie seksualnym 22,22%
nieadekwatnych komentarzy na temat ubioru lub wygladu 13,89%
przypisywania Twoich osiggnie¢ przez osobe innej pici 13,89%
inne 5,56%
presji szybszego powrotu do pracy z urlopu macierzynskiego,
i L e 2,78%
tacierzynskiego, wychowawczego, rodzicielskiego
sytuacji podczas oceny okresowej, ktdrg mozna uznac za
' . ) . 2,78%
dyskryminacyjng (z jakiegokolwiek powodu)
sytuacji podczas rekrutacji do pracy, ktdrg mozna uznac za o
' X L . 0,00%
dyskryminacyjng (z jakiegokolwiek powodu)

Powyzsze odpowiedzi wskazujg, ze poczucie nieréwnego traktowania dotyczy rdznych
obszaréw zycia zawodowego. Dlatego w strategii wyznaczono kilka obszaréw i dziatan,
majgcych na celu wzmocnienie poczucia bezpieczenstwa osobistego i réwnosci wsrod

pracownikow.

3. Potrzeby podejmowania dziatan, zwigzanych z roéwnoscig pici - 97%
pracownikdw, biorgcych udziat w badaniu wskazato, ze nie uczestniczyto w
szkoleniach/dziataniach, zwigzanych z kwestiami réwnosci, inicjowanych przez
Uniwersytet Dolnoslgski DSW. Jednoczesnie zdecydowana wiekszoS¢ pracownikow
widzi potrzebe podejmowania dziatan w zakresie rownosci na uczelni, wskazujgc przy
tym réwniez na dziatania, zwigzane z roznymi obszarami réwnosciowymi (wiek,
rownowaga miedzy zyciem rodzinnym/prywatnym i zawodowym itd.). Blisko 34%
pracownikdw uznato, ze uczelnia powinna oferowa¢ dodatkowe wsparcie
psychologiczne dla pracownikdw, co rownolegle sie dzieje — na uczelni uruchomiono w
biezagcym roku Uniwersyteckiego Centrum Rozwoju, Wsparcia I Pomocy

Psychologiczno-Pedagogicznej, $wiadczace wparcie psychologiczne dla studentéw i



pracownikdw oraz cykl warsztatow dla kadry dydaktycznej ,Wspierajacych postawy

rownosciowe na czelni”.

Podobne rezultaty uzyskano w badaniu studentéw Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW. Ankiete
skierowang do tej grupy wypetnito 237 oséb. Z zebranych danych wynika, ze 63% badanych
nie wie komu na uczelni mozesz zgtosi¢ przypadki nieréwnego traktowania lub dziatan
dyskryminacyjnych, a 65% nie wie komu mozesz zgtosi¢ przypadki molestowania. Wsréd
badanych byly takze osoby, ktére deklarujg, ze doswiadczyty nieréwnego traktowania.

Wsrdd odpowiedzi wybrzmiata takze potrzeba edukacji w zakresie rownego traktowania oraz

przeciwdziatania dyskryminacji.

Analiza udzielonych przez respondentdow odpowiedzi pozwolita na wyodrebnienie celéw
strategicznych i zwigzanych z nimi propozycji dziatan w zakresie réwnosci na Uniwersytecie
Dolnoslgskim DSW.

PLAN ROWNOSCI PLCI: CELE, DZIALANIA, WSKAZNIKI

W oparciu o analize obecnego stanu i charakterystyki zatrudnienia, a takze na podstawie analiz
badan ankietowych stworzony zostat koncept wdrazania planu rownosci ptci. Zaproponowano
cele, dziatania i sposoby monitorowania realizacji PRP. Skupiono sie na pieciu gtownych
obszarach kluczowych, zwigzanych z réwnowagg pomiedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a
zawodowym, rownosci ptci wsrdd kadry zarzadzajgcej, procesach rekrutacji i rozwoju kariery,
sposobach wigczania kwestii réwnosci pici do badan i tresci dydaktycznych oraz $rodkach
przeciwko przemocy ze wzgledu na ptec. Proponujac cele postanowiono wzmocni¢ obszary, w
ktorych zachowana jest rdwnowaga i rownoS¢ pici, a takze podjg¢ dziatania tam, gdzie
prowadzone analizy wykazaty stabsze obszary funkcjonowania Uniwersytetu Dolnoslgskiego
DSW. Cele i dziatania, wraz ze wskaznikami i adresatami, zaprezentowane zostaty w ponizszej
tabeli. Gldwnymi odpowiedzialnymi za realizacje PRP, oprocz wadz uczelni, jest petnomocnik

rektora ds. rownouprawnienia.



Piec obszarow kiuczowych dla osiggniecia rownosci ptci w badaniach i innowacjach, ktore

muszg zostac objete przez Plan Rownosci Pfci (zgodnie z wytycznymi Komisji Europejskiej)

Cel

Dziatanie

Wskaznik

Adresat

Jednostki
odpowiedzialne

Obszar 1. ROwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym

i kultura organizacyjna

Wspieranie work-

1. Wspieranie
elastycznych
godzin pracy,

2. Dodatkowe
wsparcie
psychologiczne dla
pracownikow

1. Zmiany w dokumentach
wewnetrznych (regulaminie
pracy i oceny pracowniczej)

2. Uwzglednienie w
formularzu oceny
pracowniczej informacji
zwrotnej na temat réwnowagi
miedzy pracg a zyciem

1. Kadra
akademicka

2. Kadra
administracyjna

1. Dziat HR

2. Peltnomocnik
rektora

i prywatnym
ife balan_ce W 3. Wprowadzenie |3. Utworzenie
uczelni s ) X .
zasad “higieny Uniwersyteckiego Wsparcia
pracy” Psychologicznego i
(respektowanie Pedagogicznego,
Czasu pracy i dni | zapewniajgcego zewnetrzne
wolnych) formy wsparcia pracownikom
4. Cykliczne warsztaty z
zakresu kompetencji miekkich
dla kadry akademickiej i
administracyjnej — 2 warsztaty
W Ciggu roku
Zwiekszanie
Lo .. 1. Kadra .
;;v;iggmaosu 1. Warsztaty i 1. Cykliczne warsztaty i akademicka 1. Dziat HR
. PR seminaria dla szkolenia z zakresu
rownosci pici i o L
dziatan praC(_)_w_nlkow kompetencji n'_nel_<k_|c_h dla
. rozwijajgce kadry akademickiej i
antydyskryminac dmini ei - 2
inych wérod ppstavyy_ a mlnlstracy]nej — 2 warsztaty
Y] rownosciowe W Ciggu roku 2. Kadra 2. Pelnomocnik

pracownikow i
studentow

administracyjna

rektora
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Obszar 2. ROwnowaga pici w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych

Zachowanie

. dziat 1. Kadra
rownego udziat . akademicka
kobiet i 1. Cykliczny .
: o 1. Zmiany w wewnetrznych
mezczyzn w monitoring skfadu . .
. . . dokumentach organizacyjnych .
ciatach ciat decyzyjnych . . e 1. Dziat HR
. i wewnetrznej komunikadji
decyzyjnych, w | pod katem uczelni
zespotach rownosci pici 5> Kad
eksperckich oraz - hadrd .
naukowych administracyjna
1. Kadra 1. Wiadze
- 1. Wspieranie akademicka uczelni
Wzmocnienie ; .
o . rozwoju 1. Cykliczne warsztaty
umiejetnosci . e . -
¢ kompetencji rozwijajgce i wzmacniajgce
przywodczych . i :
kobiet i zarzadczych i kompetencje zarzadcze i
. przywodczych przywodcze kobiet i mezczyzn
mezczyzn kadry 2. Kadra
A . 2. Dziat HR
administracyjna
Obszar 3. ROwnos¢ pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery
.| 1. Rébwnosciowa 1. Ogtoszenia rekrutacyjne
- L Zapeyvrllg polityka uwzgledniajace aspekty ;k;;éj;?cka 1. Dziat HR
NIE FOWNOSCI PICI | 7 atrudnienia i ptac |réwnosciowe
w procesach
rekrutacyjnych i
rozwoju 2. Umozliwienie
zawodowym stosowania
pracownikow/cze | feminatywdow/ 2. Czytelny regulamin 2. Kadra

k

maskulatywow w
nazwach
stanowisk

ptacowy

administracyjna
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Obszar 4. Wiaczenie kwestii pici do badan i tresci dydaktycznych

1. Zwiekszanie
$wiadomosci
znaczenia
rownosci ptci i
dziatan
antydyskrymina-
cyjnych wsrdd
pracownikow i
studentow

1.Warsztaty i
seminaria dla
pracownikdw

2. Szkolenia w
zakresie dziatan
antydyskrymina-
cyjnych, mikro
przemocy,
réwnosci itd.

3. Wspbtpraca z
instytucjami
zewnetrznymi i
interesariuszami
uczelni

1. Listy uczestnikéw
szkolen/warsztatéw (minimum
jedno w roku akademickim)

1. Kadra
akademicka

2. Kadra
administracyjna

1. Dziat HR

2. Petnomocnik
rektora

2. Zwiekszenie
znaczenia kwestii
rownosci ptci w
badaniach
naukowych

1. Szkolenia w
zakresie
uwzgledniania
kwestii ptci w
projektach
badawczych i/lub
wdrozeniowych

1. Zorganizowanie szkolen w
zakresie uwzgledniania
rownosci ptci w projektach
badawczych i/lub
wdrozeniowych (min. 1 w
okresie realizacji strategii)

1. Kadra
akademicka

2. Kadra
administracyjna

1. Dziat HR

2. Peltnomocnik
rektora
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Obszar 5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko molestowaniu

seksualnemu

1. Stworzenie na

1. Kadra

. 1. Dziat HR
trwate funkgji akademicka
mediatora/rzeczni-

1. ka akademickiego,
Przeciwdziatanie |ktdrego zakres
dyskryminacji ze |obowigzkow
wzgledu na pte¢, | bedzie obejmowat | 1. Powotanie mediatora i 2. Kadra 5. Rektor
wiek, rozwigzywanie jego/jej plan pracy administracyjna |~
niepetnospraw- | spraw spornych
nos¢, pomiedzy
pochodzenie pracownikami i
pracowniczkami
dotyczacych
FOWNO4Ci 3. Kanclerz
1. Ankiety i
spotkania L Kadre! 1. Dziat HR
) akademicka
pracownicze
§'Iaf/i/jies Etyﬂkaqa 2. dodatkowe
Jaw ;o wsparcie G 2. Kadra 2. Petnomocnik
Nierownosci i . 1. Wyniki ankiet - .
. . psychologiczne dla administracyjna [rektora
dziatania 2
pracownikow
naprawcze

3. Centrum
pomocy
psychologicznej
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3. Monitoring i
aktualizacja
procedur
zgtaszania i
postepowania w
przypadku
przemocy

1.
Rozpowszechnie-
nie procedur
zgtaszania
incydentéw
przemocy ze
wzgledu na pteé,
w tym
molestowania
seksualnego, a
takze
odpowiedniego
postepowania w
takich
przypadkach

1.Procedura postepowania na
wypadek wystagpienia
przemocy ze wzgledu na pte¢

1. Kadra
akademicka

2. Kadra
administracyjna

3. Studenci

1. Dziat HR

2. Petnomocnik
rektora

3. Centrum
pomocy
psychologicznej

4. Kampanie
spoteczne i
edukacyjne

1. Organizowanie
kampanii
spotecznych i
edukacyjnych,
ktore majg na celu
podniesienie
Swiadomosci na
temat przemocy ze
wzgledu na ptec
oraz promowanie
rownosci i
szacunku wsrod
spotecznosci
akademickiej

2. Wspotprace z
samorzadem
studenckim w celu
wigczenia ich w
dziatania
przeciwdziatania
przemocy ze
wzgledu na pted i
promowania
bezpiecznej i
szanujgcej
atmosfery na
uczelni.

1. Wigczenie sie Uniwersytetu
Dolnos$lgskiego DSW np. w
kampanie 16 dni
przeciwdziatania przemocy
oraz Kampanie biatej wstazki
organizowang przez miasto
Wroctaw

1. Kadra
akademicka

2. Kadra
administracyjna

3. Studenci

1. Petnomocnik
rektora
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Przedstawione cele i dziatania majg stuzy¢ majg wzmocnieniu réwnosci na Uniwersytecie
Dolnoslaskim DSW w najblizszych latach. Obejmujg one rézne obszary funkcjonowania uczelni,
by mozliwie kompleksowo i innowacyjnie odpowiedzie¢ na potrzeby i polityki zwigzane ze

zwiekszaniem rownosci.

ZRODEA

— Europejska karta naukowca: Kodeks postepowania przy rekrutacji pracownikéw
naukowych, www.europa.eu.int/eracareers/europeancharter;

- European Institute for Gender Equality (2016) Gender Equality in Academia and Research.
https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear/objectives-gender-
equalityresearch;

- European Commisson (2012) Communication from the Commission to the European
Parliament, the Council, the European Economic and Social Committee and the Committee
of the Regions. A Reinforced European Research Area Partnership for Excellence and
Growth;

- Krajowy Program na rzecz Rdwnego Traktowania na lata 2022-2030 (2022)

—  Statut Uniwersytetu Dolnoslgskiego DSW we Wroctawiu (2023);

- Strategia na rzecz rdwnouprawnienia pici: Dazenie do Unii réwnosci (Komisja Europejska,
2020);

- Zarzadzenie nr 6/2022 Rektora Dolnoslaskiej Szkoty Wyzszej z dnia 17 marca 2022 r. w
sprawie wprowadzenia procedury antydyskryminacyjnej dla studentéw, doktorantéw i
uczestnikdéw studiow podyplomowych i innych form ksztatcenia DolnoSlgskiej Szkoty
Wyzszej z siedzibg we Wroctawiu;

- Zarzadzenie nr 21/2020 Kanclerza Dolnoslgskiej Szkoty Wyzszej z dnia 18 grudnia 2020 r.
w sprawie wprowadzenia polityki antymobbingowej i antydyskryminacyjnej w
Dolnoslaskiej Szkole Wyzszej.
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