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1. WPROWADZENIE

Plan Réwnos$ci Pici (dalej: PRP, ang. Gender Equality Plan) Uniwersytetu im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu, jednej z wiodgcych uczelni wyzszych w Polsce, ma zapewniac
przestrzeganie standarddéw réwnosci i niedyskryminowania. Jest zestawem priorytetow, ktére
przyswiecajg celom sprawiedliwosci i rwnouprawnienia, oraz inicjatyw i konkretnych dziatan,

ktére je wcielajg w zycie spotecznosci Uczelni.

Plan Rownosci Ptci Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu zaprojektowany
zostat jako zbior zamierzen i dziatan podejmowanych na rzecz tego, by Uniwersytet byt
miejscem, gdzie szanuje sie réwnos¢ i réznorodnosé, miejscem wolnym od dyskryminacji,

zapewniajgcym wszystkim swobode rozwoju naukowego i zawodowego.

Podstawowymi ideami Planu Réwnosci Pici sg rownosc¢ i réznorodnos$é, a one dajg
podstawe do polityki wigczajgcej w duchu zgodnym z misjg Uniwersytetu ,Zmieniajgc

terazniejszos¢, ksztattujemy przysztos¢”. Plan Rownosci Pici w Uniwersytecie, wyrastajgcy



z mysli o wsparciu spoteczenstwa obywatelskiego, ma na celu wyksztatcenie i utrwalenie
postaw spotecznych, ktére opierajg sie na szacunku dla wszystkich ludzi i niedyskryminowaniu
zadnej osoby ze wzgledu na jej cechy osobiste. Plan bedzie podstawg realizacji dziatan na
Uczelni w latach 2022-2025 wobec wszystkich osob w niej zatrudnionych. Plan Rownosci
Ptci opiera sie na licznych dokumentach stanowigcych podstawe prawng proponowanych

dziatan.

2. PLAN ROWNOSCI PLCI UNIWERSYTETU IM. ADAMA
MICKIEWICZA W POZNANIU: PODSTAWY PRAWNE

2.1.Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej oraz Traktaty Unii Europejskiej

Potrzeba wprowadzenia spojnych dziatan rownosciowych na Uniwersytecie im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu wynika z ogodlnych regulacji dotyczacych praw cziowieka, jak
i regulacji instytucji zajmujgcych sie naukg. Po pierwsze, zasada réwnosci wszystkich
obywateli i obywatelek wobec prawa wynika z Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej (art.
32):

1. Wszyscy sg wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do réwnego traktowania przez

wtadze publiczne.

2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub

gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

W szczegolnoéci artykut 33. Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej gwarantuje réwne prawa

kobiet i mezczyzn:

1. Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne prawa w zyciu

rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym.

2. Kobieta i mezczyzna majg w szczegolnosci rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia

i awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do
zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz
uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen.

Powyzsze zasady réwnosci i rownego traktowania zawarte sg rowniez w Traktatach oraz
szczegotowo okreslone w kilku dyrektywach antydyskryminacyjnych Unii Europejskiej.
Z artykutu 141. Traktatu ustanawiajgcego Wspdlnote Europejska (TWE) wynika, ze w celu
zapewnienia petnej réwnosci miedzy kobietami i mezczyznami w zyciu zawodowym zasada
rownego traktowania nie stanowi przeszkody dla panstwa cztonkowskiego w utrzymaniu lub
przyjmowaniu $rodkéw przewidujgcych specyficzne korzysci zmierzajgce do utatwienia

wykonywania dziatalnosci zawodowej przez osoby pici niedostatecznie reprezentowanej badz



zapobiegania niekorzystnym sytuacjom w karierze zawodowej i ich kompensowania®. Artykut
19. Traktatu o funkcjonowaniu UE zapewnia ramy prawne do walki z wszelkimi formami
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, pochodzenie rasowe i etniczne, religie lub swiatopoglad,

niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng?.

Ponadto, zasady rownego traktowania zostaty usankcjonowane miedzy innymi przez

nastepujgce Dyrektywy Unii Europejskiej:

- Dyrektywe Rady (Wspdlnot Europejskich) z dnia 9 lutego 1976 roku w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy
(Dyrektywa Rady 76/207/EWG), nastepnie zastgpiong Dyrektywg 2002/73/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 wrzesnia 2003 roku®, nastepnie
skonsolidowanymi w Dyrektywe 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 roku w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans i rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy?*;

- Dyrektywe Rady Unii Europejskiej 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 roku
wprowadzajgcg w zycie zasade réwnego traktowania bez wzgledu na pochodzenie
rasowe lub etniczne®

- Dyrektywe Rady Unii Europejskiej 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku
ustanawiajgcg warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy®

2.2. Wytyczne Komisji Europejskiej

W roku 2016 Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu otrzymat wyréznienie HR
Excellence in Research. Komisja Europejska przyznaje je instytucjom-pracodawcom —
zaréwno publicznym, jak i prywatnym — oraz organizacjom finansujgcym badania, ktore
wdrazajg zasady Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu postepowania przy rekrutacji
pracownikéw naukowych (ang. Charter & Code). Przyznanie wyrdznienia odbywa sie w
ramach dziatan realizujgcych zatozenia Strategii na rzecz zwigkszania atrakcyjnosci
warunkéw pracy i rozwoju kariery pracownikéw naukowych (ang. Human Resources
Strategy for Researchers, HRS4R). Wprowadza ona nowoczesne procedury rekrutacyjne,
oparte na zasadach otwartosci, przejrzystosci i kryterium osiggnie¢ (Open, Transparent and
Merit-based Recruitment of Researchers, OTM-R), ktoére zapewniajg rowne mozliwosci

wszystkim kandydatom i kandydatkom oraz utatwiajg mobilnosé, co przektada sie na

1 Traktat ustanawiajgcy Wspdlnote Europejskg — wersja skonsolidowana, Dz.U. C 321E z dnia 29 grudnia 2006 r.,
art. 137.

2 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej — Dz.U. 2004.90.864/2.

3 Dz. Urz. WE L 269 z dnia 5 pazdziernika 2002 ., s. 15-20.

4 Dz. Urz. L 204 z dnia 26 lipca 2006 r., s. 23-36.

5Dz.U. L 180 z dnia 19 lipca 2000 r., s. 22-26.

6 Dz. Urz. L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r., s.16-22.



zwiekszenie umiedzynarodowienia wspotpracy naukowe.

Dodatkowo zalecenia Europejskiego Instytutu ds. Rownosci Kobiet i Mezczyzn (European
Institute for Gender Equality), wymogi programéw w ramach Europejskiej Przestrzeni
Badawczej (ang. European Research Area, ERA) oraz polityka w zakresie réwnosci pici w
programie ramowym Horyzont Europa wskazujg na nastepujgce cele strategii rownosci w
badaniach i innowacjach:

- wspieranie réwnosci w karierze naukowej, dazenie do rownowagi ptci w procesach
i organach decyzyjnych;

- wigczenie wymiaru ptci, biologicznego i spotecznego do badan i tresci innowacyjnych;

- wspieranie rownosci pici w zespotach badawczych, dazenie do rownowagi

reprezentacji ptci na poziomie decyzyjnym.

2.3. Strategia Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu na lata
2020- 2030

Polityka réwnego traktowania i zapobiegania dyskryminacji stanowi jeden z celow
Strategii Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu na lata 2020-2030. Dokument
— w czesci dotyczacej Wizji Uniwersytetu — okresla UAM jako ,instytucje zapewniajgcg warunki
do Realizacji Potrzeb Zawodowych | Spotecznych wszystkich grup pracownikéw w atmosferze
zyczliwosci, lojalnosci, poczucia stabilnosci i identyfikacji, promujgcg dziatania sprzyjajace
rownemu traktowaniu i przeciwdziataniu dyskryminacji” (s. 21).

W zwigzku z tymi priorytetami na Uczelni opracowano dokument o nazwie Polityka
Réwnosciowa i Antydyskryminacyjna Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu.
Wymienia sie¢ w nim (s. 5-7) szczegdtowe dziatania strategiczne prowadzgce do wdrazania
polityki réwnosciowej i antydyskryminacyjnej na UAM:

- Instytucjonalne wsparcie przedsiewzie¢ majgcych na celu realizacje polityki rownego
traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w spotecznosci akademickiej UAM.

- Prowadzenie akcji promocyjnej i edukacyjnej majgcej na celu zwiekszenie
swiadomosci pracowniczek i pracownikéw, doktorantek i doktorantow, studentek i
studentow w zakresie rownego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji oraz
ksztattowania postaw otwartosci, wrazliwosci spotecznej, tolerancji i wzajemnej
akceptacji, w szczegolnosci upowszechnianie postanowien Europejskiej Karty
Naukowca.

- Doskonalenie systemu diagnozowania i monitoringu przypadkow dyskryminaciji
nieréwnego traktowania.

- Wsparcie prawne i psychologiczne osoéb, ktére doswiadczyty nieréwnego traktowania i
dziatar dyskryminacyjnych.
- Wspétprace ze strukturami wiadzy publicznej i stowarzyszeniami w zakresie

przeciwdziatania dyskryminacji (seminaria, spotkania, konsultacje, prace nad
5



strategiami antydyskryminacyjnymi).
- Instytucjonalne i merytoryczne wsparcie dziatah interesariuszy zewnetrznych
w zakresie promowania wiedzy o réznorodnosci etnicznej, kulturowej i religijnej oraz
poszanowania praw spotecznoéci LGBTI oraz innych spotecznosci, wsparcia dla oséb
Z niepetnosprawnosciami i innymi dodatkowymi potrzebami.
- Rozw¢j systemu mediacji, ktory sprzyja¢ bedzie eliminowaniu konfliktéw, budowaniu
zaufania i poprawie kapitatu spotecznego UAM.
Dokument przewiduje powotanie przez Rektora/Rektorke Uniwersytetu
Rzecznika/Rzeczniczki Praw i Wolnosci Akademickich oraz Komisji ds. Przeciwdziatania
Dyskryminacji, odpowiedzialnych za poprawne realizowanie polityki rownosciowej i

antydyskryminacyjnej (s. 14-15).

3. ZALOZENIA PLANU ROWNOSCI PLCI UAM

Plan Réwnosci Ptci ma na celu zapewnienie rownosci i eliminowanie dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Zwiekszenie poziomu réwnouprawnienia w catej spotecznosci uczelni
rozpoczyna sie od zrozumienia nieréwnosci i stopniowego eliminowania braku rownowagi.
Dlatego priorytetem Planu jest zwiekszenie swiadomosci istniejgcych probleméw, a nastepnie
zapobieganie im. Temu stuzy¢ majg Diagnoza (pkt 4. ponizej), a nastepnie szczegdtowe Cele
(1-6, pkt 5. ponizej). W ramach stworzonego planu zostanie powotany Koordynator/ka ds.
Planu Réwnosci Ptci, do ktdrego/ktorej zadan naleze¢ bedzie czuwanie nad realizacjg tego
planu. Koordynator/ka bedzie funkcjonowaé w strukturze biura Rzecznika/Rzeczniczki Praw i
Wolnosci Akademickich i podlega¢ bezposrednio Rektorowi/Rektorce.

Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu jest réwniez wrazliwy na potrzeby oséb
niebinarnych oraz innych grup spotecznych zagrozonych wykluczeniem, zgodnie z zasadg, ze
réwnosc i roznorodnos¢ nie powinny by¢ postrzegane jedynie w kategoriach binarnych.

U podstaw zaplanowanych dziatan lezg okreslone rozumienie pojecia pici i zwigzane
z nim rekomendacje jezykowe. Sama kwestia zaznaczania ptci opisywanych oséb podlega
dyskusiji: niektorzy uwazajg pte¢ za czeS¢ swojej tozsamosci, ktorg podajg do publicznej
wiadomosci; inni traktujg pte¢ jako ceche zasadniczo nieistotng z punktu widzenia petnionej
roli czy funkcji. W efekcie jedni dynamicznie podazajg za trendami adekwatnego nazywania

kobiet i mezczyzn w ich rolach i funkcjach (co w praktyce oznacza stosowanie feminatywow



do nazywania kobiet), inni wolg podejscie tradycyjne, czyli preferujg stopniowe zmiany praktyk
nazywania w kierunku réwnosciowym’.

Nalezy przy tym pamietaé, ze pte¢ nie przez wszystkich jest rozumiana w kategoriach
binarnych, zaktadajgcych podziat na pte¢ meska i zenska. Niektorzy z nas nie identyfikuja sie
z zadng z tych dwu kategorii i nie chcg sie za ich pomocg okresla¢. Zwiekszenie wrazliwosci
na kwestie pici oznacza rowniez zrozumienie dla takiego wiasnie poczucia braku
przynaleznosci do jednej z dwéch tozsamosci ptciowych.

Aby adekwatnie méwi¢ o innych, a takze do nich sie zwraca¢ i z nimi rozmawiaé¢, stajemy
wobec zilozonosci systemu gramatycznego jezyka polskiego. W imie szacunku
i sprawiedliwosci nalezy jednak doceni¢ fakt, ze jezyk polski daje nam wiele sposobow
wyrazania tozsamosci albo odnoszenia sie do tozsamosci innych oséb.

Dotyczy to takze oséb, dla ktorych pteé nie jest kategorig jednoznacznie binarng i ktére nie
chcag by¢é nazywane w rodzaju zenskim lub meskim. W odniesieniu do siebie preferujg
neutratywy — formy jezykowe neutralne pod wzgledem pici (w tym zaimki, rzeczowniki,

czasowniki i inne formy), ktére wymykajg sie oznaczaniu ptci jako binarnej®.

4. DIAGNOZA

Diagnoza zawarta w Planie Rownosci Pici sktada sie z dwoch odrebnych opracowan:
Raportu z monitoringu warunkéw pracy i rownego traktowania® oraz raportu przygotowanego
przez prof. dr. hab. Marka Smolaka na potrzeby opracowania Planu Réwnosci Ptci, ktory
uwzglednia dane dotyczace reprezentacji pici w organach decyzyjnych Uczelni, takich jak

Senat czy Rada Uczelni.

4.1.Raport z monitoringu warunkow pracy i rwnego traktowania

W roku 2022 naktadem Wydawnictwa Naukowego Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza
w Poznaniu ukazat sie Raport z monitoringu warunkéw pracy i rownego traktowania
przygotowany przez zespot w sktadzie: prof. dr hab. Grazyna Gajewska, prof. UAM dr hab.
Edyta Gtowacka-Sobiech, prof. UAM dr hab. lwona Chmura-Rutkowska, dr Maciej Kokocinski,

mgr Katarzyna Wala. Jak piszg autorki i autor opracowania: ,Celem badan byto rozpoznanie,

" Dla przyktadu, niektérzy pragng wyrazaé¢ dume z sukceséw kobiet, bo wierzg, ze w spoteczenstwie polskim jest im
trudniej (niz mezczyznom) zdobywac¢ prestizowe zawody i osiggaC wysokie stanowiska. Inni uwazajg, ze ,ptec
sukcesu” (ale tez porazki) jest drugorzedna lub wrecz niewazna; liczg sie kompetencje, a kariere rozwija sie dzieki
talentowi, determinaciji i ciezkiej pracy.

8 Niektore z proponowanych form to innowacje, ktére zweryfikuje praktyka jezykowa. Mozliwe jest takze uzycie stow i
zwrotéw w formach bezosobowych (np. legitymacja doktorancka zamiast legitymacja doktoranta; bedzie mozna
wybra¢ zamiast bedziesz miat/a mozliwosé wyboru) albo bez wskazywania pici (np. osoby studiujgce zamiast
studenci i studentki; wtadze dziekanskie postanowity zamiast dziekani postanowili).

9 Raport z monitoringu warunkow pracy i rownego traktowania, red. G. Gajewska, |. Chmura-Rutkowska, E.
Gtowacka-Sobiech, M. Kokocinski, K. Wala, Poznan 2022.



zmapowanie, opisanie sytuacji pracownikéw i pracownic na stanowiskach naukowych,
naukowo-dydaktycznych oraz dydaktycznych w UAM pod wzgledem (nie)rownosSci
spotecznych. Gtéwne kategorie owych (nie)rownosci w tym badaniu to: pteé, dystrybucja
wladzy i uznania oraz sytuacja rodzinna. Pod uwage wzieto nastepujgce aspekty: warunki
pracy — rekrutacje i awanse, biografie osd6b badanych, kulture organizacji i srodowiska
pracy, przejawy mobbingu, mikroagresji, molestowania, szkolenia, godzenie zycia
zawodowego z prywatnym. Analiza wypowiedzi oséb zatrudnionych w UAM zebranych za
posrednictwem ankiety stanowita podstawe opracowania wnioskow i rekomendacji dla wtadz
rektorskich oraz wydzialowych. Nadrzedny cel, ktéry chcemy osiggna¢, to Uniwersytet,
w ktérym kobiety i mezczyzni, w catym spektrum réznorodnosci, bedg mogli swobodnie
podazac¢ wybrang przez siebie $ciezkg rozwoju naukowego, bedg mieli rbwne szanse rozwoju

i w réwnym stopniu bedg uczestniczy¢ we wspdlnocie uniwersyteckiej” (s. 7).

W celu sporzadzenia diagnozy przeprowadzono w 2021 roku badania sondazowe.
Narzedzie badawcze stworzono na podstawie kwestionariusza ankiety Gender Equality Audit
and Monitoring (GEAM) opracowanego w ramach projektu H2020 ACT przez wybrane
instytucje we wspotpracy z Communities of PrACTice for Accelerating Gender Equality and
Institutional Change in Research and Innovation across Europe (ACT). Jak podaje zespot
autorski Raportu, narzedzie przygotowano w taki sposéb, by w pemni respektowaé polityke
prywatnosci oséb biorgcych udziat w badaniu. Do tej pory z narzedzia tego skorzystato
12 uniwersytetéw i o$rodkéw badawczych w Europie Srodkowej. Badania sondazowe
przeprowadzono w okresie od 17 lutego do 28 marca 2021 r. Ostateczna proba badawcza

wyniosta 635 os6b. Znalazto sie w niej 42% mezczyzn i 58% kobiet.

Szczegdtowy opis przeprowadzonych badan oraz wynikajgce z nich rekomendacje zostaty
opublikowane w otwartym dostepie na stronie Wydawnictwa Naukowego Uniwersytetu

im. Adama Mickiewicza w Poznaniu: https://press.amu.edu.pl/pl/raport-z-monitorinqu-

warunkow-pracy-i-rownego-traktowania-w-uam.html.

4.2. Diagnoza struktury zatrudnienia ze wzgledu na pte¢ w
Uniwersytecie im. Adama Mickiewicza w Poznaniu

Stworzenie Planu Réwnosci Pici Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu wymaga

wskazania punktu odniesienia, ktérym jest diagnoza stanu faktycznego w zakresie struktury


https://press.amu.edu.pl/pl/raport-z-monitoringu-warunkow-pracy-i-rownego-traktowania-w-uam.html
https://press.amu.edu.pl/pl/raport-z-monitoringu-warunkow-pracy-i-rownego-traktowania-w-uam.html

ptci na poszczegolnych stanowiskach oraz w organach decyzyjnych uczelni
z uwzglednieniem nastepujgcych kryteriow: stopnie i tytuty naukowe, forma zatrudnienia,
rodzaj wykonywanej pracy, struktura organizacyjna uczelni.

Zjawisko tworzenia barier rozwoju zawodowego grup spotecznych w dostepie do
powszechnie cenionych dobr czy stanowisk jest zjawiskiem wymykajgcym sie prostym
analizom. Niekiedy dziatania o charakterze dyskryminujgcym majg charakter nieintencjonalny
i nie wynikajg ze zlej woli, ale raczej sg zwigzane z tzw. kulturg miejsca pracy, nawykami
spotecznymi, stereotypami, oczekiwaniami spotecznymi, ktore wzmacniajg moc zjawisk
dyskryminacyjnych. Nalezy starannie odrozniaé czynniki dyskryminacyjne, ktére majg
charakter indywidualny, jednostkowy od tych, ktére majg charakter kulturowy badz tez
spoteczny. Diagnoza zjawisk odwotujgca sie do badan empirycznych musi uwzglednia¢ dwa
wymiary. Zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ bedgce wynikiem zastanych struktur
organizacyjnych w uniwersytecie powinno spotkac¢ sie z dziataniami instytucjonalnymi, ktére
by je eliminowaly. Wskazania dotyczgce zroznicowania zatrudnienia czy reprezentacji ze
wzgledu na pte¢ w poszczegolnych grupach zawodowych lub organach uczelni muszag
uwzglednia¢ ogdlng strukture pici catego uniwersytetu. Rozpatrujgc na przyktad czynniki
dyskryminacyjne wystepujgce w strukturach, formach czy organach, takich jak np. struktura
wladz dziekanskich, struktura pitci w ciatach kolegialnych czy w grupie doktoréw/doktorek
habilitowanych danej dyscypliny nauki, nalezy przyjmowac¢ wyzszy poziom strukturalny.
Zamierzajgc zbadaé zréznicowanie pitci ws$rdéd  pracownikéw/pracowniczek nauki,
uwzgledniajgc strukture wydziatéw jako punkt odniesienia, nalezy przyjg¢ ogding liczbe osob
zatrudnionych na stanowiskach naukowych catego uniwersytetu. Poziomem nieréwnosci
bedzie wdwczas roznica, liczona w punktach procentowych lub liczbach, pomiedzy
udziatem obu kategorii pfci np. na danym wydziale w danej radzie dyscypliny nauki minus
réznica istniejgca miedzy tymi udziatami na poziomie uniwersytetu®.

Nalezy podkresli¢, ze niniejsze opracowanie struktury ptci na Uniwersytecie im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu okre$lono na dzien 5 stycznia 2022 roku. Od tego terminu do daty
przyjecia dokumentu stan zatrudnienia moze ulec zmianie, np. na stanowiskach
nienaukowych.

Diagnoze struktury zatrudnienia ze wzgledu na pte¢ w Uniwersytecie im. Adama

Mickiewicza w Poznaniu nalezatoby zaczgé od wskazania struktury pici na poziomie

10 Warto nadmieni¢ réwniez, jak duze dysproporcje miedzy karierami akademickimi kobiet i mezczyzn wystepujg w
skali wszystkich panstw wspdlnoty europejskiej. Odbywajgce sie co trzy lata badania “She Figures” (patronat Komisji
Europejskiej) majace na celu monitoring nieréwnosci w sektorze nauki, badan i innowacji pokazujg, ze cho¢ kobiety
przewazajg na najnizszych szczeblach edukacji akademickiej, to ich udziat na kolejnych poziomach znaczgco maleje,
by wsrdod najwyzszych stanowisk stanowity one jedynie 25% (2019). Za: Career advancement and participation in
decision-making, She Figures, European Commission, https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures2021/index.html.
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uniwersytetu w dwoch kategoriach: ogolnej liczby osob pracujgcych w UAM z podziatem na
mezczyzn i kobiety oraz liczby pracownikéw/pracowniczek UAM nauczycielek/nauczycieli
akademickich i pracownikéw/ pracowniczek zapewniajgcych ciggtos¢ pracy Uczelni (okreslamy
te grupe zatrudnionych jako ,pracownikéw administracyjnych/pracowniczki administracyjne”;
nalezy mie¢ na uwadze, ze do tej grupy zaliczamy nie tylko osoby zatrudnione w administracji
UAM, ale rowniez reprezentujgce obstuge inzynieryjno-techniczng oraz pracujgce w
bibliotekach.
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Wykres 1. Ogdlna liczba oséb zatrudnionych w UAM z podziatem na kobiety i mezczyzn

(w liczbach i procentach)

1800

1548

1600 +—1a78

1446

1400 -

1200 -

1000 -

802
800 -

600 -

51,29
2% 35,7%

400 -

200 -+

0 -

pracownicy naukowi i dydaktyczni/pracowniczki pracownicy administracyjni/pracowniczki
naukowe i dydaktyczne administracyjne

M kobiety mezczyzni

Wykres 2. Udziat liczbowy i procentowy kategorii ptci w gidwnych grupach pracowniczych w

Uniwersytecie w kategorii pracownicy naukowi i dydaktyczni/pracowniczki naukowe i
10



dydaktyczne, pracownicy administracyjni /pracowniczki administracyjne (w liczbach)

Ogodlna liczba oséb zatrudnionych w UAM z okreslonym podziatem na kobiety i mezczyzn
jest procentowo zréwnowazona, z lekkg przewaga kobiet. W strukturze ogoélnopolskiej odsetek
kobiet na stanowiskach badawczych i dydaktycznych wynosi niespetna 40%, $rednia dla
wspdlnoty europejskiej to nieco ponad 30%?!!. Inaczej z kolei sytuacja przedstawia sie, jesli
chodzi o liczbe pracownikéw UAM z okreslonym podziatem na kobiety i mezczyzn w grupie
0s6b prowadzgcych dziatalnosé naukowg i osdb prowadzgcych dziatalnosé dydaktyczng (do
kategorii nauczycieli/nauczycielek nalezy zaliczy¢é te osoby, ktére zajmujg stanowiska
badawcze, badawczo-dydaktyczne, jak [ dydaktyczne) i pracownicy
administracyjni/pracowniczki administracyjne (do tej kategorii nalezy zaliczy¢ te osoby, ktére
zajmujg stanowiska w administracji uniwersytetu, obstudze badawczo-technicznej i
inzynieryjno-technicznej oraz bibliotekarki i bibliotekarzy). Wieksza liczba kobiet
zatrudnionych w UAM wynika w duzej mierze ze struktury zatrudnienia na stanowiskach
innych niz badawczo-dydaktyczne. To w kategoriach stanowisk administracyjnych, tj.
zwigzanych z zapewnieniem dziatalnosci naukowej i dydaktycznej uniwersytetu, jest
zatrudnionych znacznie wiecej kobiet niz mezczyzn. Powyzsza dysproporcja wynika ze
struktury stanowisk gwarantujgcych funkcjonowanie uczelni i jest efektem znaczgcej

feminizacji zwigzanych z tym kategorii zawodowych.
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Wykres 3. Udziat procentowy kategorii ptci wsrod pracownikéw/pracowniczek

administracyjnych w poszczegolnych grupach

" Labour market participation as researchers, She Figures, European Commission, 2019,
https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures2021/index.html.
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W odniesieniu do zréznicowania struktury ptci wsréd zatrudnionych na stanowiskach
pozanaukowych i pozadydaktycznych (,pracownikéw/pracowniczek administracyjnych, w
szerokim tego stowa znaczeniu” [Wykres 3]) nalezy zauwazy¢, ze jest ono determinowane
rodzajem dziatalnosci zapewniajgcej funkcjonowanie uczelni wobec statutowych zadan
Uniwersytetu. W kazdej kategorii zréznicowanie to jest inne niz ogdlnie w catym
Uniwersytecie. Najbardziej sfeminizowana jest kategoria stanowisk administracyjnych i
bibliotecznych. Nadwyzka mezczyzn widoczna jest natomiast w pionach inzynieryjno-

technicznych.
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WYdZIGI' NeOfI'O'OgII I %

Wyadziat Filologii Polskie] i Klasyczne] s 1 3
Wydziat Anglistyki  pu— > 3
Wydziat Teologiczny 4
Wydziat Nauk 0 SztuCe s 1 2
Wydziat Historii e 1 3
Wydziat Filozoficzny s | 3
Wyadziat Archeologii 3
Wyadziat Antropologii i Kulturoznawstwa s 1 4

Wydziat Studiow Edukacyinych et — |
Wydziat Socjologii  p—

Wydziat Prawa i Administracji I %

Wyadziat Nauk Politycznych i Dziennikarstwa s > 3
Wydziat Matematyki i Informatyki  pu— 1 3

Wyadziat Nauk Geograficznych i Geologicznych s 1 3
Wydziat Fizyki g 1 3

Wydziat Chemii e 1 3

Wydziat Biologil - p— 5
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mezczyzni mkobiety

Wykres 4. Struktura ptci we wtadzach poszczegdélnych Wydziatow UAM (w liczbach)
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Dysproporcja ptci zauwazalna jest w przypadku kluczowych funkcji na poziomie wydziatéw. Poza
Wydziatem Studidéw Edukacyjnych oraz Wydziatem Psychologii i Kognitywistyki we wtadzach
wydziatldw przewazajg mezczyzni bagdz reprezentacja kobiet i mezczyzn jest zrébwnowazona -
tak jest w przypadku Wydziatu Biologii, Wydziatu Neofilologii, Wydziatu Prawa i Administraciji
oraz Wydziatu Socjologii. Jeszcze wiekszg dysproporcje mozna zauwazyé na poziomie
stanowisk dziekanskich. W siedemnastu przypadkach funkcje dziekana petnig mezczyzni, w
czterech przypadkach kobiety (Wydziat Biologii, Wydziat Anglistyki, Wydziat Socjologii, Wydziat
Studiow  Edukacyjnych). Na dwoch  wydziatach  wszystkie  funkcje w  kolegium
dziekanskim petnig mezczyzni (Wydziat Teologiczny oraz Wydziat Archeologii).Na dwoch
wydziatach w kolegium dziekahskim przewazajg kobiety (Wydziat Studiow Edukacyjnych oraz

Wydziat Psychologii i Kognitywistyki).

Na poziomie europejskim kobiety stanowig jedng trzecig zespotéw wiadz uczelnianych.
Dodatkowo tylko niecate 25% najwyzszych stanowisk we witadzach (heads of institutions) jest

zajmowanych przez kobiety*2.
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Wykres 5. Struktura ptci pracownikdéw/pracowniczek nauki zatrudnionych na poszczegélnych
wydziatach UAM oraz w centrach, studiach i instytutach z uwzglednieniem formy zatrudnienia

(czas okreslony oraz czas nieokreslony)

Liczba zatrudnionych mezczyzn na czas okreslony jest wyzsza od liczby zatrudnionych
kobiet. Nalezy zauwazy¢, ze na wydziatach UAM oraz w centrach i instytutach zatrudnienie

kobiet i mezczyzn na czas nieokreslony ma charakter zréwnowazony. Z danych

2 Dla Polski ten odsetek jest jeszcze nizszy i wynosi niecate 20%. Za: Career advancement and
participation in decision-making, She Figures, European Commission,
https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures2021/index.html.
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ogolnopoilskich i europejskich wynika tendencja odwrotna — krotkoterminowe kontrakty dotyczg
czesciej kobiet, zarbwno w polskim systemie edukacji wyzszej, jak i biorgc pod uwage

zagregowane wyniki dla krajow wspdlnoty europejskiej (EU 27)%.

H kobiety mezczyzni

Wykres 6. Ogotem liczba kobiet i mezczyzn pracownikéw/pracowniczek nauki

zatrudnionych na wydziatach UAM oraz w centrach, studiach i instytutach

Liczba zatrudnionych mezczyzn i kobiet na wydziatach UAM oraz w centrach, studiach
i instytutach ma charakter zréwnowazony.

Ponizsze zestawienie obrazuje zréznicowanie struktury pici wsrdéd oséb zatrudnionych na
stanowiskach naukowych w poszczegdlnych radach dyscyplin. W ten sposéb przechodzimy
do najwazniejszej czesci diagnozy struktury pfci, ktéra pozwala odpowiedzie¢ na pytanie: czy
i w jakim zakresie wystepujg nierownosci w zakresie dostepu do awansu naukowego

uwzgledniajgce pte¢ oraz stopnie i tytuty naukowe?

13 Odsetek kobiet zatrudnionych na czas okreslony w sektorze uniwersyteckim w Polsce wynosit 5,49, a
mezczyzn 2,12 (2019). Za: Working conditions of researchers, She Figures, European Commission,
https://ec.europa.eu/assets/rtd/shefigures2021/index.html.
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Wykres 7. Udziat liczbowy wg kategorii ptci w radach naukowych dyscyplin UAM
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Wykres 8. Udziat liczbowy wg kategorii ptci w poszczegdinych radach naukowych dyscyplin

UAM wsréd oséb z tytutem profesora
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Wykres 9. Udziat liczbowy wg kategorii ptci w radach naukowych dyscyplin UAM wsréd osob
ze stopniem doktora habilitowanego
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doktorzy 134 60,4%
doktorzy habilitowani 399 58,7%
profesorowie tytularni 160 77,7%

doktorki 39,6%

doktorki habilitowane 281 41,3%

profesorki tytularne P 22,3
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Wykres 11. Udziat liczbowy wg kategorii pici wérdd oséb z tytutem/stopniem naukowym:
profesor tytularny, doktor habilitowany oraz doktor we wszystkich radach naukowych dyscyplin
UAM

Rozpatrujgc udziat procentowy kategorii pici wsrdéd osoéb prowadzgcych dziatalnosé
naukowg w poszczegdlnych radach dyscyplin naukowych UAM uwzgledniajgcy kryterium
stopnia lub tytutlu naukowego, nalezy zauwazyé, ze analiza zréznicowania w zakresie
struktur ptci powinna by¢ poprzedzona przyjeciem pewnych zatozen. Potencjalnie bowiem
moze to by¢ obszar, w ktdorym wystepujg czynniki wykluczenia lub dyskryminacji. Aby méc
oceni¢ mozliwosci rozwoju $ciezek kariery zawodowej w nauce, trzeba rozwazyc trzy fakty:
prestiz stanowisk naukowych jest wyznaczony posiadanym stopniem lub tytutem naukowym,
stanowiska samodzielne majg wiekszy prestiz niz niesamodzielne, uznanie w spoteczenstwie,
ze praca naukowa jest ceniona wyzej od pracy dydaktycznej na uczelni. W konsekwencji
zroznicowanie w tych trzech wymiarach prowadzi do zr6znicowania w posiadaniu stopnia lub
tytutu naukowego wsrod kobiet i mezczyzn.

Powyzsze zatozenia pozwalajg na dostrzezenie istotnych réznic w udziale ptci w zaleznosci
od kategorii stanowisk. Nalezy zauwazyc¢, ze roznica na niekorzyS¢ kobiet wobec mezczyzn
(rozumiana jako wielko$¢ udziatu w strukturze ptci) na poziomie stopnia doktora znacznie
pogtebia sie juz po obronie pracy doktorskiej. Uzyskanie stopnia doktora nauk wymaga
sporego zaangazowania oraz wzmozonego wysitku, jednoczesnie bez gwarancji, ze wysitek
ten ,optaci sie” w dalszym rozwoju kariery naukowej. Doktorat nie gwarantuje zatrudnienia. To

oznacza, ze po uzyskaniu stopnia doktora wybiera sie dwie Sciezki: rozwoju naukowego,
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powodujgcg — mozna by rzec, z definicji — koniecznosé podejmowania dziatan w celu
uzyskania kolejnych stopni i tytutéw, albo drugg $ciezke — rozwoju dydaktycznego, tj. objecie
stanowiska wyktadowcy lub starszego wyktadowcy. W kategorii stopnia doktora
habilitowanego réznica miedzy kobietami a mezczyznami bardzo sie pogtebia na niekorzysé
kobiet, by w kategorii tytutu profesora osiggngé¢ wynik 160 profesoréw tytularnych wobec 46
profesorek tytularnych. Przewaga w punktach procentowych uwidacznia sie réwniez na
nizszym poziomie, tj. rad naukowych dyscyplin, z wyjgtkiem rady naukowej dyscypliny
pedagogika, rady naukowej dyscyplin jezykoznawstwa i literaturoznawstwa oraz rady
naukowej dyscypliny nauki biologiczne. Warto podkresli¢, ze w wsrod os6b ze stopniem
doktora habilitowanego réwniez wystepuje dominacja mezczyzn, cho¢ w stopniu mniejszym
niz w grupie osob z tytutem profesora.

Wyniki badan stanowig pewne uproszczenie i nie mogg by¢é miarodajng podstawg do analizy.
Analiza ta zostanie pogtebiona, jezeli rozpatrzymy podzbiory w  grupach
pracownikow/pracowniczek naukowych tworzone w oparciu o inne kryteria, np. czas
zatrudnienia od obrony pracy doktorskiej do uzyskania stopnia doktora habilitowanego, czas

do uzyskania tytutu profesora.

Przedstawiony powyzej materiat pozwala na sformutowanie nastepujgcych wnioskow:

1. Nalezy uwzgledni¢ czynnik czasu, jaki potrzebny jest do zdobycia nastepnego stopnia
w karierze naukowej, oczywiscie z uwzglednieniem podziatu na pte¢. To kryterium
moze potwierdzi¢c bgdz obali¢ hipoteze o dyskryminacyjnym charakterze procesu
awansu zawodowego W nauce, wzigwszy pod uwage wymiar czasowy zwigzany z np.
macierzynstwem.

2. Nalezy uwzgledni¢ fakt, ze wsrdd adiunktéw/adiunktek bez habilitacji sg zaréwno
osoby, ktére znajdujg sie u progu swojej kariery zawodowej, jak i osoby dojrzate
wiekowo.

3. Nalezy uwzgledni¢ fakt, ze z podobng sytuacja mamy do czynienia w grupie
profesorow/profesorek tytularnych oraz doktoréw/doktorek habilitowanych.

4. Sposoby osiggania tytutdw naukowych podlegajg ciggtym zmianom ustawowym.
Pewnym wskaznikiem diagnozy nieréwnosci pici w sferze aktywnosci naukowej moze
by¢ analiza dorobku publikacyjnego i projektowego.

6. Nalezy uwzgledni¢ fakt, ze rozwdj kariery naukowej lub akademickiej zalezy m.in. od
dyscypliny naukowej, ktérg sie uprawia. Zachodzi réznica co do tych karier, ktore
przebiegajg w obszarze nauk humanistyczno-spotecznych, a tych, ktére toczg sie
w dziedzinie nauk $cistych i technicznych.

7. Fundamentalny dla rozwoju naukowego kobiet jest okres miedzy obrong pracy

doktorskiej a uzyskaniem habilitacji, a nastepnie czas do otrzymania tytutu profesora.
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Niewatpliwie w tych dwdch okresach kariera naukowa kobiet spowalnia.

4.3.Wnioski wynikajgce z analizy danych diagnostycznych

Zagadnienie niezrownowazonej reprezentacji ptci wsrod wielu grup pracowniczych oraz we
wiadzach organdw i jednostek organizacyjnych na UAM wyraznie uwidacznia sie w czesci
diagnostycznej niniejszego opracowania. Poniewaz zrodia tego problemu sg w duzej mierze
zrédtami  systemowymi, strukturalnymi, a nawet kulturowymi, osiggniecie odpowiedniej
reprezentacji pici z pewnoscig bedzie procesem dlugotrwatym, tym samym wiec trudno
okresli¢ date jego zakonczenia.

Dane zebrane w powyzszej skromnej diagnozie nie pozwalajg na formutowanie wnioskow
o0 charakterze makrostrukturalnym dotyczgcych zaistnienia zjawiska dyskryminacji w
UAM. Cho¢ mozna zauwazyé¢, ze na stanowiskach kierowniczych (patrz: wiadze dziekanskie
wydziatow, gdzie na 21 istniejgcych na UAM wydziatach tylko 4 kobiety petnig funkcje
dziekana) oraz na stanowiskach naukowych zwigzanych z tytutem naukowym profesora
zachodzi razgca nierdwnosc¢ pici, to jednak nie sposéb wykazag, iz nierdwnos¢ ta wynika z
celowego charakteru dziatan o podtozu dyskryminacyjnym, tj. z blokowania dostepu do
owych stanowisk. Wydaje sie, ze ten stan rzeczy mozna wyjasni¢ przez odniesienia
kulturowe.

Powinno sie odrézni¢ dwa postulaty: pierwszy dotyczy dgzenia do zréwnowazonej
reprezentacji ptci w zatrudnieniu, organach kolegialnych, rekrutacji do szkot doktorskich czy
tez w wydarzeniach organizowanych przez UAM. Drugi dotyczy dgzenia do zrownowazone;j
liczby kobiet i mezczyzn z uwzglednieniem kryterium stopni naukowych. W
odniesieniu do pierwszego postulatu Uniwersytet powinien gwarantowa¢ réwne szanse w
postepowaniach konkursowych i rekrutacyjnych (w tym do szkot doktorskich), a takze dgzyé
do zapewnienia odpowiedniej rownowagi udziatu kobiet i mezczyzn w procesie podejmowania
decyzji przez organy kolegialne oraz w wydarzeniach naukowych organizowanych i
wspotorganizowanych przez uczelnie. Uniwersytet winien dgzy¢ do zapewnienia odpowiednio
zrownowazonej reprezentacji kobiet i mezczyzn w sktadach komisji konkursowych i
rekrutacyjnych oraz rotacyjnego przewodnictwa w tychze gremiach. Uniwersytet winien
réwniez gwarantowaé, aby w ogtoszeniach o naborze nie okreslano preferowanych pitci oséb
kandydujgcych do pracy lub nauki. Powinien dgzy¢ do odpowiednio zréwnowazonej
reprezentacji ptci we witadzach uczelni oraz organach i ciatach uniwersyteckich, ktérych
czionkinie i cztonkowie sg wybierani lub zasiadajg w nich, majgc na uwadze stopnie i tytuty
naukowe (jak rady naukowe dyscyplin, Senat i inne).Winien réwniez dgazy¢ do tego, by
reprezentacja ptci w wydarzeniach naukowych organizowanych bgdz wspétorganizowanych

byta odpowiednio zréwnowazona, majgc na uwadze udziat kobiet i mezczyzn w komitetach
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organizacyjnych, panelach plenarnych i komitetach naukowych.

Co do drugiego postulatu, tj. dgzenia do zréwnowazonej liczby kobiet i mezczyzn
Z uwzglednieniem kryterium stopni naukowych, UAM winien wspierac kariere naukowg kobiet
poprzez podejmowanie dziatan wspomagajgcych, mentorskich i promocyjnych. Winien dgzy¢
do réwnosci szans kobiet i mezczyzn w dziataniach naukowych, uwzgledniajgc grupy
docelowe w taki sposob, aby wyréwnywaé szanse rozwoju badz kariery w tych jednostkach,
organach czy na stanowiskach, w/na ktérych jedna z pici jest nadreprezentowana lub
niedostatecznie reprezentowana. Nalezy wyraznie podkresli¢, ze podstawowym kryterium
uczestnictwa w tego typu przedsiewzieciach jest posiadanie odpowiedniej wiedzy, kompetencji

oraz umiejetnosci.

5. CELE SZCZEGOLOWE PLANU ROWNOSCI PLCI

Na podstawie analizy wynikow badan przeprowadzono diagnoze probleméw dotyczgcych
dyskryminaciji (w tym molestowania) i wykluczenia na Uczelni oraz wynikajgcych z tej analizy
potrzeb. Priorytetem w realizacji Planu Réwnosci Pici ustanowiono stworzenie witgczajgcej
kultury organizacyjnej UAM wspierajgcej rownos¢ i roznorodnosé. Plan zawiera narzedzia
rozwigzywania problemoéw zidentyfikowanych przez diagnoze, propozycje stosownych dziatan
i okreslenie czasu ich realizacji (2022-25). Wyznaczono obszary priorytetowe,

skoncentrowane na osigganiu szesciu kluczowych celow:

Cel 1: Promowanie wilaczajacej kultury organizacyjnej wspierajacej rownos¢ i

réznorodnos¢
Dziatania w ramach celu pierwszego dgzg do budowania Swiadomosci i wiedzy na temat
rownosci i niedyskryminowania, w szczegolnosci ze wzgledu na pteé¢. Wynikajg one ze
wstepnej diagnozy!* sytuacji na Uczelni i zdefiniowania probleméw bedgcych
nastepstwem braku przeciwdziatania dyskryminacji — od braku poszanowania po
przemoc, od lekcewazenia po naduzycie wiadzy. Zaktada sie powotanie instytucji
odpowiedzialnych za wdrozenie dziatan antydyskryminacyjnych i upowszechniajgcych

wiedze o ww. problemach, jak i o dobrych praktykach ich rozwigzywania.

Cel 2: Wspieranie rozwoju karier naukowych oraz dbanie o zachowanie réwnowagi pfci
w procedurach konkursowych
Realizacja celu ma za zadanie stworzenie rozwigzan w zakresie rozwoju kariery

naukowej na podstawie zasady rownego traktowania poprzez wdrozenie systemu

4 Tresci wynikajgce z badania przeprowadzonego wsréd spotecznosci UAM i ujete we wspomnianym
wczesniej (por. 4.1.) dokumencie Raport z monitoringu warunkéw pracy i rownego traktowania.
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wsparcia aktywnosci zawodowej dla osob powracajgcych do pracy naukowej po dtuzszej
przerwie. Na bazie szczegotowej diagnozy stworzony zostanie system mentoringu, ktory
docelowo pozwoli zapobiec odptywowi przedstawicieli i przedstawicielek danej ptci na
réznych szczeblach kariery. Docelowo wprowadzone zostang procedury zapobiegajace
nierownemu traktowaniu i réznym formom dyskryminacji przy rekrutacji nowych
pracownikow i pracowniczek oraz rozwigzania zapewniajgce dazenie do odpowiedniej
reprezentacji pici niedoreprezentowanej w sktadach komisji konkursowych i zespotow

oceniajgcych.

Cel 3: Dazenie do tworzenia odpowiednio zrwnowazonej reprezentacji ptci w organach

decyzyjnych uczelni, zespotach oceniajacych i ewaluacyjnych oraz eksperckich

i w komisjach uczelnianych
Uniwersytet powinien dgzy¢ do zagwarantowania réwnych szans w postepowaniach
konkursowych i rekrutacyjnych, jak i odpowiednio zréwnowazonego udziatu kobiet
i mezczyzn nie tylko w procesie podejmowania decyzji przez organy kolegialne, lecz
réwniez w wydarzeniach naukowych organizowanych i wspétorganizowanych przez
uczelnie. Poza tym winien dagzy¢ do stworzenia odpowiednio zréwnowazonej
reprezentacji kobiet i mezczyzn w sktadach komisji konkursowych i rekrutacyjnych oraz
umozliwiaC rotacyjne przewodnictwo w tych gremiach. Dziatania UAM powinny by¢
nakierowane na zapewnienie odpowiednio zréwnowazonej reprezentacji ptci we
wiadzach organdw uniwersyteckich, ktorych cztonkinie i czitonkowie sg wybierani lub
zasiadajg w nich takze na podstawie posiadanych stopni i tytutéw naukowych (np. rady

dziekanskie, rady dyscyplin nauki, Senat).

Cel 4: Stworzenie warunkéw pracy utatwiajgcych laczenie zycia zawodowego

zrodzinnym
Realizacja celu ma za zadanie wypracowac¢ systemowe rozwigzania pomagajgce
tgczy¢  obowigzki zawodowe i rodzinne <z  uwzglednieniem  potrzeb
pracownikéw/pracowniczek na roznych etapach kariery. Dziatania instytucji powinny
zmierza¢ do rozwoju kultury organizacji pracy zgodnej z duchem work-life-balance.
Istotnym elementem realizacji tego celu beda: zwigkszenie $wiadomos$ci osob
zatrudnionych w zakresie praw pracowniczych oraz rekomendacja kompleksowego

wsparcia dla pracownikéw/pracowniczek opiekujgcych sie osobami zaleznymi.
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Cel 5: Wtaczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych
Realizacja celu ma przede wszystkim przyczyni¢ sie do poszerzenia horyzontu
poznawczego studiujgcych/doktoryzujgcych sie o doswiadczenia, stanowiska i punkty
widzenia dotychczas nieobecne lub pomijane w procesie ksztatcenia akademickiego
oraz zaznajamiac z dyskursem rownosciowym i uczyc¢ jego praktycznego zastosowania
w zakresie uzywanego jezyka, a zarazem przekazywanych tresci merytorycznych.
Poprzez realizacje zatozeh celu 5. zostang wzbogacone i zmodernizowane programy
nauczania dzieki ich zréznicowaniu w kontekscie rozmaitych perspektyw
warunkowanych picig. Poprzez dziatania ujete w celu 5. promowane i wzmacniane bedg
poczucie przynaleznosci do otwartej wspolnoty o charakterze wigczajgcym, wolnej od
praktyk dyskryminacyjnych, oraz wrazliwo$¢ na odmiennos¢ doswiadczen i potrzeb
innych ludzi. Jego wdrozenie moze zatem stanowi¢ jeden z kluczowych wyznacznikow
jakoéci ksztatcenia. W zakresie badan naukowych realizacja celu ma natomiast
prowadzi¢ do zapewnienia odpowiedniej rownowagi pomiedzy obecnoscig badaczek
i badaczy w sktadach zespotéw eksperckich, redakcjach czasopism naukowych,
komitetach organizacyjnych, ale takze w przestrzeni debaty publicznej. Ponadto jego
implementacja stuzy¢ ma podkresleniu znaczenia badan nad pfcig, réwnouprawnieniem

i dyskryminacja.

Cel 6: Wdrozenie dziatan przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciw

molestowaniu seksualnemu
Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu jest zaangazowany w tworzenie
srodowiska spotecznego, edukacyjnego, zawodowego oraz naukowego wolnego od
dyskryminacji i przemocy, ktorej szczegdlnie godng potepienia formg jest przemoc ze
wzgledu na pte¢. Na UAM nie ma akceptacji dla zachowan o charakterze seksualnym,
ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci innej osoby przez stworzenie
wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwilaczajgce;j
atmosfery. W zwigzku z powyzszym podejmowane sg dziatania systemowe ze strony
struktur uniwersyteckich powofanych do przeciwdziatania dyskryminacji. Waznym
instrumentem sg takze badania ankietowe dotyczace sytuacji o charakterze
molestowania seksualnego w spotecznosci akademickiej UAM. Dzieki tego typu
inicjatywom mozliwe jest uzyskanie wiedzy o zasiegu tego zjawiska, a w efekcie podjecie
dziatan stuzgcych lepszemu wsparciu o0sob, ktore doswiadczyty molestowania
seksualnego, i skuteczniejszej dla nich pomocy. Zebrane w ten sposoéb informacje
przyczyniajg sie ponadto do wypracowania i wdrozenia programéw majgcych na celu

eliminacje w naszym srodowisku tego typu patologicznych zachowan.
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Cel 1: Promowanie wiaczajacej kultury organizacyjnej wspierajacej rownos¢ i réznorodnosé

Obszar Dziatanie Ramy czasowe |Wdrozenie Wskaznik sukcesu
1.Rekomendacje 1.1. Przygotowanie Rekomendacji Do konca 2023  |Powotany Zespot Dokument
jezykowe dotyczacych stosowania na UAM jezyka Redakcyjny
wspierajgcego rownosc¢ pici
1.2. Przeredagowanie dokumentéw Dziatanie ciggte |Powotany Zespot Dokumenty napisane jezykiem
oficjalnych oraz materiatéw informacyjnych Redakcyjny wigczajgcym i
i promocyjnych dotyczacych Uczelni niedyskryminujgcym
W zakresie jezyka wtgczajgcego i
niedyskryminujgcego
Dokumenty, rekomendacje
napisane jezykiem wtgczajgcym i
1.3. Dazenie do dbatosci o stosowanie Dziatanie ciggte |Powotany Zespot hiedyskryminujgcym
jezyka wigczajgcego i niedyskryminujgcego Redakcyjny
w materiatach nowo przygotowywanych
1.4. Upowszechnienie wiedzy o jezyku 2022-2025 Osoby petnigce Jedno wydarzenie rocznie
niedyskryminujgcym przez organizowanie funkcje kierownicze  poswigcone tematyce
wyktaddéw, debat i szkolen rozwigzywania problemow
dotyczgcych stosowania jezyka
niedyskryminujgcego w kazdej
jednostce organizacyjnej UAM
2.1. Wsparcie dla wprowadzania 2022-2025 Rektorka, Nowe tresci przekazywane w

2. Podnoszenie
Swiadomosci o

problemach zwigzanych z
nierownym traktowaniem i

dyskryminacjg

problematyki poszanowania réwnosci i
ro6znorodnosci do tresci zajec
dydaktycznych oraz badah naukowych

Uniwersytecka Rada
ds. Ksztatcenia, rady
ds. ksztatcenia szkét
dziedzinowych, rady
programowe

ramach zaje¢ dydaktycznych

23



2.2. Obecnosc¢ tematyki rownosci ptci w 2022-2025 Organy Samorzadu |10 wydarzen studenckich, na
ramach inicjatyw studenckich Studentéw UAM oraz |ktorych obecna bedzie tematyka
inne organizacje réwnosci ptci (do 2025 r.)
studenckie
2.3. Wsparcie mediow 2022-2023 Zespoty redakcyjne  |Cykle materiatdw w kazdym z
ogolnouniwersyteckich w zakresie odpowiedzialne za medidw poswiecone réznym
przygotowania tworzenie tresci aspektom réwnosciowym
materiatéw/artykutow/audycji
pos$wieconych tematyce rownosciowej
2.4. Promowanie aktywnosci badawczejw 2022-2023 Centrum Badan nad
obszarze badan nad réwnoscig Partycypacjg Kobiet w |Raport z wynikami badan,
Przestrzeni konferencje tematyczne
Publicznej; Zespot
,Gdy nauka jest
kobietg”
2.5. Ogtoszenie i promowanie Planu Czerwiec 2022; Konferencja prasowa; informacje
Réwnosci Pici dziatanie ciggte |Rektorka nt. PRP w mediach

wsparcie dziatan
rownosciowych

i pogladdéw o polityce rownosciowej oraz
stuzgcej do zgtaszania spraw dotyczacych
dyskryminacji

3.Upowszechnianie 3.1. Obowigzkowe szkolenia dla od 2023 Rektorka, Kanclerz  |Liczba przeprowadzonych szkolen
standardéw i dobrych wszystkich grup pracowniczych dotyczgce
praktyk zwigzanych z rekomendaciji Europejskiej Karty
politykg réwnosciows i Naukowca i Kodeksu postepowania przy
antydyskryminacyjng rekrutacji pracownikéw/pracowniczek
oraz PRP
3.2. Wdrozenie polityki rownosciowej i 2022-25 Rzecznik Praw i Dziatania regulowane
antydyskryminacyjnej Wolnosci dokumentem pt. ,Polityka
Akademickich, rownosciowa
Koordynatorka ds. i antydyskryminacyjna”
PRP uchwalonym przez Senat UAM
4. Instytucjonalne 4.1. Utworzenie platformy wymiany wiedzy Poczatek 2023  |Koordynatorka ds. IAktywnosc¢ 0sob uczestniczacych

PRP

W wymianie i liczba zgtoszonych
interwenc;ji
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5. Monitorowanie
realizacji PRP

5.1. Powotanie Zespotu ds. monitoringu
danych PRP

2022-2023

Rektorka

Powotany zespot

5.2. Wypracowanie standardéw i systemu
zbierania i udostepniania danych PRP oraz
rocznego raportowania na podstawie
wybranych wskaznikéw danych

Dziatanie ciggte
od momentu
ogtoszenia PRP

Zespot ds. monitoringu

PRP

Liczba powstatych raportéw
zespotu
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Cel 2: Wspieranie rozwoju karier naukowych oraz dbanie o zachowanie rownowagi ptci w procedurach konkursowych i rekrutacyjnych

Obszar

Dziatanie

Ramy czasowe

Wdrozenie

Wskaznik sukcesu

1. Zatrudnienia nowych
pracownikéw

1.1. Tworzenie komisji konkursowych przy
zatrudnieniach nauczycieli/nauczycielek
akademickich z dbatoscig o odpowiednig
reprezentacje pici niedoreprezentowanej

Dziatanie ciggte

Rady szkot
dziedzinowych,
kierownicy/kierowniczki
grantow

Odpowiednio zrownowazone pod
wzgledem pici komisje konkursowe

1.2. Prowadzenie postepowan
konkursowych przy zatrudnieniach
nauczycieli/nauczycielek akademickich
zgodnie z przyjetymi zatozeniami OTM-R

Dziatanie ciggte

Rady szkot
dziedzinowych,
kierownicy/kierowniczki
grantow

Liczba rekrutacii
przeprowadzonych zgodnie z
OTM-R

1.3. Prowadzenie rekrutacji na stanowiska
administracyjne, biblioteczne, techniczne

i obstugowe na podstawie kompetenc;ji,
wiedzy i umiejetnosci oraz z
uwzglednieniem ptci niedoreprezentowane;j

Dziatanie ciggte

Kanclerz

Liczba zatrudnien

2. Postepowania w
awansach naukowych

2.1. Tworzenie komisji doktorskich i
habilitacyjnych z dbato$cia
0 zapewnienie odpowiedniej rGwnowagi pici

Dziatanie ciggte

Rady naukowe
dyscyplin

Odpowiednia réwnowaga pod
wzgledem ptci w sktadach komisji
doktorskich i habilitacyjnych

2.2. Wypracowanie procedur sprzyjajgcych
rownemu traktowaniu przy awansach oraz
przygotowanie katalogu dobrych praktyk
przy postepowaniach awansowych

2023

Rzecznik Praw i
\Wolnosci
Akademickich,
Koordynatorka ds.

PRP

Obowigzujgce na UAM procedury i
dobre praktyki
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2.3. Sformutowanie i wdrozenie wytycznych|Od roku Osoby przewodniczgceSklady komisji z uwzglednieniem
zwigzanych z uwzglednieniem akademickiego [radom naukowym struktury ptci w jednostce (do
réwnowazenia reprezentacji ptci w 2022/2023 dyscyplin konca 2023 r.)
procedurach wyboru skfadu komis;ji
eksperckich (doktorskich, habilitacyjnych i
innych, w tym projektowych)
2.4. Sformutowanie i wdrozenie wytycznych |Od roku Osoby odpowiedzialne [Sklady komisji z uwzglednieniem
odnoszacych sie do aspektu rownowazenia jakademickiego  za przygotowywanie struktury ptci w jednostce (do
reprezentacji ptci w procedurach 2022/2023 ogtoszen konca 2023 r.)
konkursowych i rekrutacyjnych konkursowych, w tym
projektowych

3. Wspieranie rozwoju  [3.1. Powotanie zespotu doradczego ds. 2023-2024 Rektorka Powotany zespét

karier rozwoju karier naukowych
3.2. Przeprowadzenie diagnozy potrzeb 2022-2023 Koordynatorka ds. PRP|Diagnoza
3.3. Stworzenie dodatkowych form 2025 Wiadze dziekanskie  |Obnizone pensum wg potrzeb i na
wsparcia dla rodzicéw wracajgcych z wniosek pracownika/pracowniczki
urlopow zwigzanych z rodzicielstwem oraz oraz za zgodg wtadz dziekanskich
0sb6b znajdujgcych sie w trudnej sytuacii
zyciowej, majacych na celu pomoc w
powrocie do petnej aktywnosci naukowej
3.4. Stworzenie systemowego rozwigzania 2025 Rektorka, System podlegajgcy statemu
przeciwdziatajgcego odptywowi Koordynatorka ds. PRP|monitorowaniu
przedstawicieli danej ptci na okreslonym
poziomie kariery naukowej
3.5. Stworzenie programu mentoringu dla  [2022-2025 Koordynatorka ds. Liczba os6b mentorowanych oraz

rozwoju karier wyréwnujgcego szanse obu
ptci na réznym poziomie rozwoju kariery
naukowej

PRP, zespét ds.
rozwoju karier
naukowych

mentorow
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Cel 3: Dazenie do tworzenia zrbwnowazonej reprezentacji ptci w organach decyzyjnych uczelni, zespotach oceniajacych i ewaluacyjnych oraz
eksperckich i komisjach uczelnianych

dotyczgcych odpowiedniego
zrbwnowazenia reprezentacji ptci przy
powierzaniu

przewodniczenia gremiom decyzyjnym

Obszar Dziatanie/rozwigzanie Ramy czasowe |Wdrozenie Wskaznik sukcesu

1.1. Sformutowanie i wprowadzenie Od kadencji 2024- Rektorka Wytyczne oraz odpowiednia
1.Réwnowaga pici w wytycznych dotyczacych odpowiedniego 2028 réwnowaga pod wzgledem pici
organach decyzyjnych i [Zrownowazenia reprezentacji pici
organizacyjnych UAM W strukturach organéw i jednostek

organizacyjnych UAM

1.2. Sformutowanie i wdrozenie wytycznych|lOd 2023 Rektorka Wytyczne oraz odpowiednia

réwnowaga pod wzgledem pici
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Cel 4: Stworzenie warunkoéw pracy utatwiajacych taczenie zycia zawodowego z rodzinnym

rodzinnym

wypoczynkowego do potrzeb rodzinnych
0SOb zatrudnionych w administraciji

Obszar Dziatanie Ramy czasowe  Wdrozenie Wskaznik sukcesu

1. Organizacja kultury  |1.1. Promowanie dziatan prowadzgcych do [Do 2025 Kanclerz, Zasady korzystania z pracy zdalnej
pracy przyjaznej godzenia zycia prywatnego z zawodowym, Koordynatorka ds.

tgczeniu zycia np. stworzenie mozliwosci pracy zdalnej PRP, wtadze

zawodowego z czy dostosowania terminu urlopu dziekanhskie

1.2. Zwiekszenie Swiadomosci w zakresie
praw pracowniczych oséb przebywajgcych
lub powracajgcych z urlopdw zwigzanych z
rodzicielstwem (np. uwzglednianie ich w
procedurach awansowych, przydzielaniu
podwyzek)

2023-2025

PRP

Koordynatorka ds.

Katalog dobrych praktyk

W zakresie organizacji czasu pracy,
ktére bedg uwzglednia¢ potrzeby
Zzwigzane z zyciem prywatnym i
rodzinnym pracownikow

Liczba spotkan, szkolen
zwiekszajgcych swiadomosé
dobrych praktyk w zakresie
zarzgdzania czasem, godzenia
pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym

Funkcjonujacy kanat informacyjny
informujgcy o rozwigzaniach
wprowadzonych przez Uniwersytet
na rzecz taczenia zycia
zawodowego z rodzinnym i
popularyzujgce te rozwigzania

2.1. Stworzenie Klubu Seniorski UAM

2025

Rektorka

Funkcjonujgcy Klub Seniorski UAM
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2. Wypracowanie
rozwigzan
wspierajgcych osoby
sprawujgce funkcje
opiekuncze

2.2. Poszukiwanie zrédet dofinansowania
do opieki nad osobami zaleznymi z
wigczeniem senioréw/seniorek i 0sob z
niepetnosprawnosciami

Dziatanie ciggte od
2024/2025

Koordynatorka ds.
PRP; Petnomocniczka
Rektora ds. os6b z
niepetnosprawnosciam
i

Zrodta dofinansowania do opieki

2.3. Stworzenie przyjaznej organizacji
czasu pracy uwzgledniajgcej potrzeby oséb
sprawujgcych funkcje opiekuncze

Dziatanie ciggte od
momentu
ogtoszenia PRP

Rektorka, Kanclerz

Nowe zasady wprowadzone do
regulaminu pracy

2.4. Dostosowanie infrastruktury do potrzeb
0sbb opiekujgcych sie osobami zaleznymi
(zgodnie ze strategiag UAM)

Zadanie ciggte

Kanclerzw
porozumieniu z
Koordynatorka ds.
PRP

Zaadaptowane pomieszczenia w
budynkach UAM na potrzeby oso6b
sprawujgcych funkcje opiekuhcze

2.5. Sporzadzenie diaghozy potrzeb
pracownikéw i pracowniczek opiekujgcych
sie osobami zaleznymi

Do konca 2023
roku

Koordynatorka ds.
PRP

Raport z diagnozy
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Cel 5: Wiaczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych

Obszar Dziatanie Ramy czasowe |Wdrozenie Wskaznik sukcesu
1. Ksztatcenie zgodnie [1.1. Szkolenia dla oséb prowadzgcych W trybie ciggtym [Sekcja Rekrutacji i Liczba przeszkolonych pracownikéw
z zasadg rownoscioraz  zajecia dydaktyczne od Il pot. 2022 Rozwoju Zawodowego |i pracowniczek
wigczanie wymiaru pici do Pracownikéw (Centrum
tresci dydaktycznych Spraw Pracowniczych)
1.2. Stworzenie poradnika lub/i 2022-2023 Koordynatorka ds. PRP [Poradnik i interaktywna strona

interaktywnej strony (know-how website)
opartej na przykfadach dobrych praktyk
réwnosciowych (case studies) w zakresie
ksztatcenia we wszystkich dyscyplinach

oraz powotany zespot
specjalistow

1.3. Weryfikacja programow studiéw, w tym
tresci programowych oraz jezyka
stosowanego w sylabusach. Wypracowanie
rekomendaciji wigczajgcych w zakresie ich
tworzenia.

Dziatanie ciggte

Rady programowe
kierunkow studiow

Zmodyfikowane programy studiow,
w tym tresci programowe i jezyk
stosowany w sylabusach

1.4. Przeprowadzenie szkolen z zakresu
konstruowania programéw studiow pod
katem implementowania w nich tresci
réwnosciowych i poszerzajgcych
perspektywe poznawczg z uwzglednieniem
pici

Zadanie ciggte

Prorektorka ds.
ksztatcenia

Liczba przeprowadzonych szkolenh

1.5. Przeprowadzanie obowigzkowych
krétkich szkolen on-line dotyczacych PRP
UAM i wynikajacych z niego praw dla oséb
studiujgcych i doktoryzujgcych sie na
pierwszych latach studiéw | i Il stopnia oraz
w szkotach doktorskich

Od 2024

Koordynatorka ds. PRP

Obowigzek udziatu w kursie dla
0s0b studiujgcych i doktoryzujgcych
sie przyjetych na pierwsze lata
studidéw

31




2. Odpowiednio
zrownowazona
reprezentacja ptci w
zespotach badawczych
oraz w przestrzeni
debaty publicznej
(dyskurs medialny)

2.1. Stworzenie platformy przeznaczonej
dla kobiet i stuzgcej do samodzielnego
zgtaszania wtasnych kandydatur w roli
ekspertek z roznych dziedzin, zgodnie z ich
specjalizacjg, obszarami zainteresowan
naukowych/badawczych

Od 2024

Prorektorka ds. nauki

Funkcjonujgca baza

3. Dystrybucja wiedzy
na temat wynikéw
najnowszych badan
pracownikéw/pracowni
czek UAM
uwzgledniajgcych
perspektywe pici

3.1. Stworzenie usystematyzowanej, na
biezgco aktualizowanej oraz
ogo6lnodostepnej bazy powstatych publikacii
oraz wynikow badan

2023-2024

Zespot projektu ,,Gdy
nauka jest kobietg”,
Prorektorka ds. nauki

Dostepna baza publikacji

4. Odpowiednio
zrownowazona
reprezentacja ptci w
redakcjach naukowych
czasopism/monografii
zbiorowych oraz w
komitetach naukowych
konferenciji

4.1. Kierowanie sie zasadg odpowiednio
zrbwnowazonej reprezentacji ptci w
sktadach osobowych redakcji czasopism
oraz komitetéw naukowych konferencji
organizowanych na UAM

Dziatanie ciggte

Redaktorzy naczelni i
Redaktorki naczelne
czasopism; osoby
przewodniczgce
komitetom naukowym
konferenciji

Odpowiednio zréwnowazona
reprezentacja ptci w sktadach

redakcji

5. Inspirowanie badan z
zakresu studiéw nad
picia,
rébwnouprawnieniem

i dyskryminacijg

5.1. Wprowadzenie matych (uczelnianych)
grantow dla projektéw badawczych
dotyczacych przeciwdziataniu dyskryminacji
ze wzgledu na ptec

od 2024

\Wydzialy, szkoty
dziedzinowe

Przyznanie 5 minigrantéw rocznie z

réznych dyscyplin
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6. Promowanie tresci
réwnosciowych

w badaniach i
innowacjach

6.1. Stworzenie rekomendacji w zakresie
ustalania priorytetow badawczych na
podstawie najnowszych dostepnych danych
uwzgledniajgcych aspekt ptci na wszystkich
etapach prowadzenia badan na
populacjach - od formutowania hipotez,

poprzez zbieranie danych i ich analize®®

2025

Koordynatorka ds.
PRP, Prorektorka ds.
nauki

Istniejgce rekomendacje

15 Przyktad: http:/genderinnovations.stanford.edu/.
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Cel 6: Wdrozenie dziatan przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciw molestowaniu seksualnemu

Obszar

Dziatanie/rozwigzanie

Ramy czasowe

Wdrozenie

Wskaznik sukcesu

1. Zwiekszanie
Swiadomosci

w zakresie przemocy
ze wzgledu na ptec.
Przeciwdziatanie
zjawisku

1.1. Prowadzenie akcji promocyjnej

i edukacyjnej majgcej na celu zwiekszenie
Swiadomosci pracownikéw/pracowniczek,
doktorantéw/doktorantek i
studentéw/studentek w zakresie
przeciwdziatania molestowaniu seksualnemu

Dziatanie ciggte

Koordynatorka ds.
PRP,

Rzecznik Praw i
Wolnosci
Akademickich

Konferencje, seminaria i warsztaty,
informacje w mediach akademickich,
w tym studenckich

systemu pomocy dla
0sOb, ktore staty sie
ofiarami przemocy ze
wzgledu na pte¢

molestowania 1.2. Stworzenie bazy dobrych praktyk w celu [2022-2023 Koordynatorka ds. Baza dobrych praktyk
seksualnego wymiany do$wiadczen miedzy uczelniami PRP, Rzecznik Praw i
w spotecznosci UAM Wolnosci
IAkademickich
1.3. Uwzglednianie w ramach 0Od 2023 Rzecznik Praw i Obecno$¢ tresci dotyczacych
obowigzkowych szkolen Wolnosci przemocy ze wzgledu na pte¢ w
antydyskryminacyjnych kwestii dotyczgcych IAkademickich szkoleniach antydyskryminacyjnych
przemocy ze wzgledu na pte¢
1.4. Prowadzenie wsrod Od 2023 Rzecznik Praw i \Wyniki badan ankietowych
pracownikéw/pracowniczek, Wolnosci
doktorantéw/doktorantek i IAkademickich
studentow/studentek cyklicznych badan
ankietowych dotyczgcych molestowania
seksualnego w spotecznosci UAM
2. Zorganizowanie 2.1. Wsparcie prawne i psychologiczne osob,(Od 2023 Rzecznik Praw i Wypracowany system wsparcia

ds. przeciwdziatania molestowaniu
seksualnemu

ktore doswiadczyty molestowania Wolnosci
seksualnego IAkademickich
2.2. Powotanie konsultantow/konsultantek  [2022-2023 Rektorka Powotani konsultanci/konsultantki
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2.3. Doskonalenie procedur utatwiajgcych
zgtaszanie przypadkéw molestowania
seksualnego w spotecznosci UAM i ich
komunikowanie wérdd tej spotecznosci

2024

Rzecznik Praw i
Wolnosci
Akademickich

Funkcjonujace procedury utatwiajgce
zgtaszanie przypadkéw
molestowania seksualnego i
przejrzysta komunikacja w tym

zakresie
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6. PODSUMOWANIE

Zapewnienie przestrzegania standardéw réwnosci i niedyskryminowania w spotecznosci
akademickiej jest jednym z priorytetow ws$rod licznych zadan Uniwersytetu. Stworzenie
przestrzeni bezpiecznej, wolnej od dyskryminacji traktujemy jako podstawe funkcjonowania
Uniwersytetu. Wspodlnie ze Strategig UAM na lata 2020-2030, Politykg Rownosciowa
i Antydyskryminacyjng UAM, zaleceniami Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu
postepowania przy rekrutacji pracownikow Plan Réwnosci Pici stanowi¢ ma podstawe do
prowadzenia polityki rownosciowej na naszym Uniwersytecie.

W ramach Planu Réwnosci Pici dla UAM uwzgledniono szes¢ celdéw wypracowanych na
podstawie rekomendaciji Komisji Europejskiej okreslonych jako fundamentalne dla osiggniecia
réwnosci ptci w badaniach i innowacjach:

1. Promowanie wigczajgcej kultury organizacyjnej wspierajgcej rownosc i roéznorodnoseé.

2. Wspieranie rozwoju karier naukowych oraz dbanie o zachowanie réwnowagi pfci
w procedurach konkursowych i rekrutacyjnych.

3. Dazenie do tworzenia zrownowazonej reprezentacji ptci w organach decyzyjnych
uczelni, zespotach oceniajgcych i ewaluacyjnych oraz eksperckich i komisjach
uczelnianych.

4. Stworzenie warunkéw pracy utatwiajgcych tgczenie zycia zawodowego z rodzinnym.

5. Wigczanie wymiaru ptci do tre$ci badawczych i dydaktycznych.

Wdrozenie dziatan przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciw
molestowaniu seksualnemu.

Od 2022 roku posiadanie PRP jest warunkiem przystgpienia do konkurséw w ramach
programu ramowego Horyzont Europa. Plan Rownosci Pici powstat na podstawie analizy
danych ptynacych z raportéw przygotowanych na UAM.

Poprzez realizacje dziatann zawartych w Planie Réwnosci Pici Uniwersytet dgzy¢ bedzie
do wyrownania szans wszystkich osob, aby zapewni¢ im sprawiedliwe warunki pracy
i studiowania, z korzyscig dla spoteczno$ci akademickiej i jej otoczenia spotecznego.
Prowadzenie wysokiej jakosci badan, mozliwos¢ skorzystania z wynikajgcej z tego wiedzy
oraz spojny, sprawnie funkcjonujgcy system wsparcia administracyjnego powinny bowiem byc¢
dostepne dla wszystkich.

Wierzymy, ze zaprojektowane zmiany instytucjonalne bedg nastepowaty przy
zaangazowaniu i wsparciu Witadz naszej Uczelni oraz zyczliwym przyjeciu i respektowaniu

zapiséw PRP przez catg spotecznosé akademicka.
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