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Wstep

W listopadzie 2020 r. decyzjg Rektora powotana zostata Komisja ds. Przeciwdziatania
Nierbwnemu Traktowaniu oraz Petnomocnicy Rektora ds. Rownego Traktowania - podwaliny
dla tworzonego w Uczelni instytucjonalnego systemu przeciwdziatania wszelkim przejowom
nierdbwnego fraktowania wsrdd oséb pracujgcych i studivjgcych. Kolejnym elementem tego
systemu jest powotany w pazdzierniku 2021 roku Zespdt ds. rownego traktowania, ktérego
zadaniem byto m.in. przeprowadzenie analizy aktualnego stanu Uczelni w zakresie rownosci.
Efektem prac Zespotu jest przygotowany na lata 2022 — 2024 Plan Réwnosci Ptci dla UMW.

Przeprowadzona wczesniej diagnoza pokazata, ze Uczelnia ma przed sobqg jeszcze wiele
wyzwan w drodze do zbudowania przyjaznego, bezpiecznego i wolnego od uprzedzen
Srodowiska pracy i nauki. Cze$S¢ osdb z naszej spotecznosSci mierzy sie z dyskryminacjq,
krzywdzgcymi stereotypami i barierami instytucjonalnymi, ktére uniemozliwiajg im petne
wykorzystanie swojego potencijatu. Dzieje sie to ze szkodq dla tych oséb, jak i catej Uczelni.

Niniejszy dokument jest wiec konsekwencjg podjetych wczesniej w obszarze rbwnosci dziatan,
odpowiedzig na sygnalizowane ze strony spotecznosci potrzeby oraz realizacjg zadania
postawionego wszystkim uczelniom i instytucjom naukowym w Polsce przez Komisje
Europejska.

Nadrzednym celem Planu i dziatan, jakie bedg na jego podstawie podejmowane jest
promowanie w spotecznosci UMW réwnosci i réznorodnosci. Wierzymy, ze jego redlizacja
przyczyni sie do wyraznej zmiany jakosSciowe] w Uczelni, poniewaz obejmuje on swoim
zasiegiem zagadnienia zwigzane m. in. z tgczeniem zycia zawodowego i prywatnego,
rownowagg ptci w gremiach decyzyjnych oraz uwzglednianiem wymiaru ptci w badaniach
naukowych. Réwnoczesnie nalezy juz na wstepie podkreslic, ze intencjg zaplanowanych
dziatan nie jest zredukowanie znaczenia obowigzujgcych kryteriow merytorycznych. One
nadal pozostajg kluczowe z uwagi na prowadzong przez Uczelnie dziatalno$S¢ naukowq
i dydaktyczng, ktéra musi sprostac najwyzszym standardom.

Dokument ten nie bedzie incydentalnym i jednorazowym wydarzeniem, ale wejdzie na state
do zestawu obowiqgzujgcych w Uczelni wewnetrznych aktow prawnych, integrujgc wszystkie
mechanizmy  antydyskryminacyjne i antyprzemocowe  dotychczas funkcjonujgce
W rozproszeniu. Jego redlizacja zostata zaplanowana na trzy lata, ale po kazdym roku
obowigzywania bedzie ewaluowany i na biezgco monitorowany. Wierzymy, ze dzieki temu
stanie sie narzedziem dtugoterminowej zmiany instytucjonalnej w UMW, przyblizajgcym nas do
idei uczelni otwartej i innowacyjnej, czerpigcej swoéj potencjat z réznorodnosci jej cztonkdw
i cztonkin.
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DIAGNOZA

Struktura

Przygotowanie Planu Réwnosci Ptci dla UMW zostato poprzedzone gruntowng analizg
struktury spotecznosci Uczelni pod katem udziatu kobiet i mezczyzn w poszczegdlinych

grupach, ktére zostang ponizej opisane.

Analiza dotyczgca pracownikéw  zostata
przeprowadzona w oparciu o dane z wrzesnia
2021r. i oddaje stan struktury na wskazany
moment. Cze$¢ danych zostata usredniona
dla potfrzeb  ponizszej diagnozy tj. dane
dotyczgce  ogdlnej liczby  studentéw
pochodzg z lat 2017-2020, natomiast dane
dotyczgce doktorantéw obejmujg okres 2018-
2021. Taki sposdb przedstawienia danych
pozwala zauwazy¢, ze mamy do czynienia
zpewnymi tendencjami, a nie jedynie
z incydentalng zmiang w danej grupie.

Globalnie patrzgc w Uniwersytecie liczebnie

Pracownicy

= KOBIETY
MEZCZYINI

68%

Wykres 1. Udziat % kobiet i mezczyzn w grupie
pracownikow

dominujg kobiety — zarébwno w grupie oséb zatrudnionych, jak i uczgcych sie. Jednak
szczegdtowa analiza poszczegdlnych stanowisk i funkcji pokaze, ze liczebna dominacija
jednej ptci nie w kazdym obszarze odbija sie w sposdb proporcjonalny.

Doktoranci

= KOBIETY
MEZCZYINI

Wykres 2. Udziat % kobiet i mezczyzn w grupie
doktorantéw

Studenci

= KOBIETY
MEZCZYINI

Wykres 3. Udziat % kobiet i mezczyzn w grupie
studentéow
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Zarzgdzanie Uczelniq

W kadencji 2020 - 2024 funkcje rektora w UMW sprawuje mezczyzna, a wsérdéd pieciu
prorektoréw sg dwie kobiety. Nigdy dotychczas w historii Uczelni kobieta nie zostata wybrana
do petnienia funkcji rektora.

Tabela 1. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujgcych kluczowe stanowiska zarzqgdcze

liczba liczba liczba vdziat % vdziat %

ogétem meiczyzn kobiet kobiet mezczyzn
Rektor 1 1 0 0% 100%
Prorektorzy 5 3 2 40% 60%
SUMA: 6 4 2 33% 67%

W aktualnej strukturze Uczelni funkcjonujg cztery wydziaty i na trzech z nich funkcje
dziekanéw petnig mezczyzni. Jednak na nizszym szczeblu wtadzy wydziatowej funkcje
prodziekana sprawuje 7 kobiet i 3 mezczyzn. Suma stanowisk zarzqgdczych wyzszego
i nizszego szczebla we wtadzach wydziatu wskazuje na przewage kobiet, co wynika wtasnie
z liczby kobiet petnigcych funkcje prodziekana.

Tabela 2. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujgcych stanowiska zarzgdcze na poziomie wydziatow

liczba liczba liczba vdziat % vdziat %

ogodtem mezczyzn kobiet kobiet mezczyzn
Dziekani 4 3 1 25% 75%
Prodziekani 10 3 7 70% 30%
SUMA: 14 ) 8 57% 43%

Zgodnie ze Statutem UMW organami kolegialnymi Uczelni sq: rada uczelni, senat oraz rady
dyscyplin. Ponizej zaprezentowano udziat kobiet i mezczyzn w kazdym z tych organdw.
W tym miejscu nalezy jednak zaznaczye, ze cztonkostwo w poszczegdlnych organach
regulowane jest szczegdtowymi zapisami Statutu i tak:

- § 44 Statutu wskazuje, ze cztonkédw rady uczelni powotuje i odwotuje senat,
w gtosowaniu tajnym, bezwzgledng wiekszoscig gtosdw przy obecnosci co najmnie;j
potowy statutowego sktadu senatu;

- zasady przeprowadzania wybordw do senatu reguluje zatgcznik nr 7 do Statutu
i zgodnie z§ 53 prawo zgtaszania kandydatéw na senatoréw ma kazdy cztonek
wspdlnoty Uczelni, w jednej z grup, do ktérej nalezy;
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— § 56 Statutu wskazuje jakie warunki musi spetni¢ nauczyciel akademicki, aby zostac
cztonkiem rady dyscypliny.

Analizujgc sktady poszczegdinych organdw najwiekszg dysproporcje zauwazy¢ mozna
w sktadzie Rady Uczelni, w ktérej zasiadajq 2 kobiety (stanowigce jedynie 22%) i 7 mezczyzn
(stanowigcych 78%). W pozostatych organach udziat kobiet oscyluje na poziomie zblizonym
do 40%. Wyjgtkiem jest Rada Dyscypliny Nauki Farmaceutyczne, w ktérej proporcje sg
odwrotne - dominujg tu kobiety. Oceniagjgc catoSciowo sktady wszystkich organdéw
kolegialnych nalezy zauwazy¢ przewage reprezentacji mezczyzn, aczkolwiek udziat kobiet
nie jest razqco nizszy. Faktem wartym odnotowania jest takze struktura podziatu funkcji
przewodniczgcego rady dyscypliny izastepcy przewodniczgcego. W dwdch na frzy
funkcjonujgce rady, role przewodniczgcych petnig kobiety idotyczy to dwdch rad,
w ktérych sktadach liczebnie dominujg mezczyzni (Nauki Medyczne oraz Nauki o Zdrowiu).
Natomiast przewodniczgcym oraz zastepcqg przewodniczgcego w radzie najbardziej
sfeminizowanej (Nauki Farmaceutyczne) sg mezczyzni. W dwdch pozostatych zastepcami sg
odpowiednio: kobieta w dyscyplinie nauk medycznych oraz mezczyzna w dyscyplinie nauk
0 zdrowiu.

Tabela 3. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn zasiadajgcych w organach kolegialnych

liczba liczba liczba vdziat % vdziat %
ogotem mezczyzn kobiet kobiet mezczyzn
Senat 30! 18 11 37% 60%
Rada Uczelni 9 7 2 22% 78%
Rada Dyscypliny 60 36 24 40% 60%
Nauki Medyczne
Rada Dyscypliny 30 11 19 63% 37%
Nauki
Farmacevutyczne
Rada Dyscypliny 20 11 9 45% 55%
Nauki o Zdrowiu
SUMA 149 83 65 44% 56%

Analizie poddano takze sktady komisji powotanych w kadencji 2020 — 2024 (3 komisje
senackie, 4 komisje rektorskie, 5 komisji dyscyplinarnych, 1 komisja etyki), komisji
stypendialnych na rok akademicki 2021/2022 (4 komisje) oraz Komisji Bioetycznej powotane;j
na kadencje 2021 - 2023. W kontekscie komisji senackich nalezy mie¢ na uwadze, ze
zgodnie z § 53 Statutu, to senat zatwierdza sktad komisji w tajnym gtosowaniu,
z uwzglednieniem kolejnosci uzyskania przez kazdego kandydata najwiekszej liczby gtosow.
Nastepnie po zatwierdzeniu sktadu komisji przez senat, wybiera ona, w tajnym gtosowaniu,
swego przewodniczgcego i jego zastepce, sposrdd cztonkdw senatu w niej zasiadajgcych.
Komisje senackie sg modelowym przyktadem réwnej reprezentacji ptci, bliska tej proporcji
jest takze Komisja Etyki. W komisjach stypendialnych i dyscyplinarnych proporcje sq

I Jeden wakat
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identyczne — kobiety stanowiq 71% sktaddw. Na tym tle wyrdznia sie Komisja Bioetyczna,
w ktérej zasiadajg: 12 mezczyzn i 3 kobiety. Wart odnotowania jest takze fakt kierowania

poszczegdlnymi komisjami: ze wskazanych ponizej komisji w 15 powotana zostata oficjalna
funkcja przewodniczgcego i petnito jg odpowiednio 9 mezczyzn i 6 kobiet.

Tabela 4. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn w skiadach komisji

liczba liczba liczba vdziat % vdziat %
ogétem mezczyzn kobiet kobiet mezczyzn
Komisje Senackie 34 17 17 50% 50%
Komisje Rektorskie 662 27 37 56% 40%
Komisje 85 25 60 71% 29%
Dyscyplinarne
Komisje 45 13 32 71% 29%
Stypendialne
Komisja Bioetyczna 15 12 3 20% 80%
Komisja Etyki 15 8 7 47% 53%
SUMA 260 102 156 60% 39%

W strukturze najwyzsze] kadry zarzgdczej w administracji w badanym okresie liczebnie
dominowali mezczyzni — zajmowali dwa z trzech kluczowych stanowisk tj. dyrektora
generalnego i zastepcy dyrektora generalnego.

Tabela 5. Poréownanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujgcych kluczowe stanowiska zarzqgdcze

liczba liczba liczba vdziat % vdziat %
ogétem meiczyzn kobiet kobiet mezczyzn
Dyrektor Generalny 1 1 0 0 100%
Zastepca Dyrektora ! : 0 0 100%
Generalnego
Kwestor 1 0 1 100% 0%
SUMA: 3 2 1 33% 67%

Kolejnym szczeblem decyzyjnym w strukturze UMW sq kierownicy wydziatowych jednostek
organizacyjnych — w tym przypadku katedr, jako jednostek nadrzednych w strukturze

2 Dwa wakaty
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wydziatu. We wrzesniu 2021 r. funkcje kierownikéw katedr sprawowato 68 osdb, w tym 32
kobiety i 36 mezczyzn. Jak wiec wida¢ na tym szczeblu reprezentacja pici jest bliska
zrOwnowazonego poziomu.

Natomiast w przypadku Sredniej i nizszej kadry kierowniczej w pionie administraciji widoczne
jest wyrazne sfeminizowanie stanowisk kierownikow i dyrektoréw - dane liczbowe dotyczgce
tego obszaru zostaty przedstawione w rozdziale omawiajgcym grupe pracownikéw
niebedqgcych nauczycielami.

Pracownicy - nauczyciele akademiccy (NA)
Przez kadre nauczycieli akademickich
rozumie sie pracownikdw zatrudnionych

na stanowiskach badawczych,

dydaktycznych i badawczo-

dydaktycznych. Na czterech wydziatach
= KOBIETY . .

Uczelni oraz w jednostkach

MEZCZYINI  ogdlnouczelnianych zatrudnionych byto
w analizowanym okresie w ww. grupach
1300 pracownikdw (w tym 785 kobieti 515
mezczyzn). Proporcje te sq zblizone do
struktury podziatu wedtug kryterium pftci

Wykres 4. Udziat % kobiet i mezczyzn w grupie NA w catosciowej grupie pracownikéw.

Analizujgc strukture poszczegdinych wydziatdw mozna zauwazyC, ze na kazdym z nich
kobiety stanowiq wiekszo$¢ pracownikéw — najwieksza réznica widoczna jest w jednostkach
ogdlnouczelnianych oraz na Wydziale Farmaceutycznym, a najmniejsza na Wydziale
Lekarskim, gdzie liczba pracownikdw obu ptci najblizsza jest rownemu podziatowi.

Tabela 6. Porownanie liczby kobiet i mezczyzn zatrudnionych w grupie NA z podziatem na wydziaty

WYDIZIAL liczba liczba liczba vdziat % vdziat %
ogétem kobiet mezczyzn kobiet mezczyzn
Lekarski 777 438 339 56% 44%
Lekarsko- 144 87 57 60% 40%

Stomatologiczny

Nauk o Zdrowiu 188 123 65 65% 35%
Farmaceutyczny 171 122 49 71% 29%
Jednostki 20 15 5 75% 25%

ogodlnouczelniane

SUMA 1300 785 515 60% 40%
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Gdy strukture ptci wirdd pracownikéw poszczegdlnych wydziatdw przyrownamy do struktury
ptci wsréd studentdw na odpowiednich wydziatach (stan na 31.12.2020) widoczna jest
podobna proporcja - tj. liczba studentek jest wieksza niz liczba studentow. O ile na Wydziale
Lekarskim i Lekarsko-Stomatologicznym reprezentacja obu ptci w grupie pracownikdw
i studentow jest zblizona, tak na Wydziale Farmaceutycznym i Nauk o Zdrowiu réznica
stosunku liczby studentow i studentek jest znaczgca - studenci stanowig na wspomnianych
wydziatach odpowiednio: 19% i 15%. Dwa ostatnie wydziaty sg zdecydowanie
sfeminizowane — zarébwno w grupie pracownikdw, jak i w grupie studentdw. Proporcje udziatu
kobiet sg tu wyzsze niz ogdlny procent udziatu kobiet w grupie pracownikdw NA i studentéw.

Tabela 7. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn wsrdd studentdéw z podziatem na wydziaty

WYDIZIAL liczba liczba liczba vdziat % vdziat %
studentéow kobiet mezczyzn kobiet mezczyzn
ogétem
Lekarski 3083 1903 1180 62% 38%
Lekarsko- 549 363 186 66% 34%

Stomatologiczny
Farmaceutyczny 1094 889 205 81% 19%

Nauk o Zdrowiu 1647 1400 247 85% 15%

Pomimo liczebnej dominacji kobiet wsérdd pracownikdw wydziatdéw, tylko na jednym
z czterech wydziatéw funkcje dziekana petni kobieta. Rdwnoczesnie we wtadzach tego
wydziatu (Wydziat Nauk o Zdrowiu) nie ma zadnego reprezentanta ptci meskiej. Z kolei we
wtadzach Wydziatu Lekarsko-Stomatologicznego nie ma zadnej kobiety, cho¢ stanowiq one
60% pracownikdow Wydziatu.

Tabela 8. Poréwnanie liczby kobiet i mezczyzn petnigcych funkcje dziekana i prodziekana (z podziatem na
wydziaty)

Dziekan Prodziekan
WYDIZIAL K M % K % M K M % K % M
Lekarski 0 1 0% 100% 4 0 100% 0%
Lekarsko- 0 1 0% 100% 0 2 0% 100%
Stomatologiczny
Farmaceutyczny 0 1 0% 100% 1 1 50% 50%
Nauk o Zdrowiu 1 0 100% 0% 2 0 100% 0%
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Struktura ptci w grupie NA na poszczegdlnych stanowiskach

Wykres 5. Porownanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujagcych kolejne stanowiska w grupie NA
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Analiza reprezentacji ptci na poszczegdlnych stanowiskach wsréd grupy nauczycieli
akademickich ponownie pokazuje liczebng dominacje kobiet na stanowiskach od
wyktadowcy do adiunkta. Na stanowiskach wyktadowcy i starszego wyktadowcy kobiety
stanowiq 63%, na stanowisku asystenta takze 63%, natomiast na stanowisku adiunkta o jeden
punkt procentowy mniej, 1j. 62%. Jest to wiec nieomal rowne odbicie proporcji ptci w catej
grupie pracownikdw nauczycieli akademickich. Natomiast na stanowiskach profesora
uczelni i profesora widoczne jest odwrdcenie dotychczasowej tendencji - na tych
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Wykres 6. Porownanie liczby kobiet i mezczyzn posiadajgcych
stopien naukowy

stanowiskach kobiety stanowig
mniejszos¢. Choc rdznica wynosi
zaledwie kilka procent, to wyraznie
wida¢, ze na tych dwodch
kluczowych stanowiskach struktura

zatrudnienia nie jest juz
odzwierciedleniem proporcji w
catej grupie pracownikow

nauczycieli akademickich.

Powyzsza tendencja ma swoje
potwierdzenie takze przy
porbwnaniu  pracownikéw  pod
kgtem uzyskanego stopnia
naukowego. Wsrdéd pracownikow
ze stopniem doktora dominujg
kobiety  (stanowig  63%, co
ponownie oddaje ogdlng
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tendencje), wsérdéd pracownikdw ze stopniem dr hab. réznica jest juz niewielka — kobiety
stanowiqg 54%, o tyle wiréd pracownikdw ze stopniem prof. dr hab. kobiety stanowiq juz 41%
catej grupy. Takie wyniki wskazujqg, ze kariery naukowe kobiet i mezczyzn przebiegajq inaczej
i na etapie stanowisk asystenta i adiunkta oraz zdobywania habilitacji i tytutu profesora
nastepuje wyraznie spowolnienie rozwoju kariery, efektem czego kobiety sqg
niedoreprezentowane na stanowisku profesora. Jednqg z konsekwencji takiej sytuacji moze
by¢ rowniez przewaga mezczyzn na najwyzszych stanowiskach zarzgdczych.

To zjawisko wymaga ze strony Uczelni gtebszej analizy i zaangazowania, aby pojawiajgce sie
po stronie kobiet trudnosci mogty by¢ niwelowane, na tyle, na ile pozwala na to charakter
zidentyfikowanych przeszkéd i ramy funkcjonowania Uczelni. Dlatego tez pochylenie sie nad
tym zagadnieniem bedzie jednym z dziatan zaplanowanych na najblizszg przyszto$c
w ramach niniejszego dokumentu.

Pracownicy niebedqcy nauczycielami akademickimi (NNA)
Dla potrzeb przeprowadzone] diagnozy sformutowanie ,pracownicy niebedqgcy
nauczycielami akademickimi” obejmuje pracownikdw z ponizszych grup: administracja,
pracownicy biblioteki, inzynieryjno-
techniczni, naukowo-techniczni
i obstugi. W badanym okresie
w powyzszych grupach zatrudnionych
byto w sumie 925 oséb, z tego az 718
= KOBIETY kobiet i 207 mezczyzn. Sfeminizowanie
MEZCZYINI  tej grupy pracowniczej ma swoje
odbicie takze w strukturze Srednigj
i nizsze] kadry zarzgdzajgcej — kobiety
czesciej zajmujg stanowiska
dyrektorow i kierownikow.
Na stanowisku  dyrektora  kobiety
stanowiq 60%, natomiast na
stanowisku kierownika 72%. Jednak
ciggle oba te wyniki sg nizsze od procentowej reprezentacji kobiet w grupie pracownikéw
niebedqgcych nauczycielami, tj. 78%.

Wykres 7. Udziat % kobiet i mezczyzn w grupie NNA

Wykres 8. Porownanie liczby kobiet i mezczyzn zajmujgcych stanowiska kierownicze w grupie NNA
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Takie proporcje w grupie NNA nie powinny dziwi¢, gdyz sg one odzwierciedleniem tendenciji
wystepujgcej we wszystkich uczelniach, w tym takze w uczelniach medycznych. Wedtug
danych Gtoéwnego Urzedu Statystycznego zamieszczonych w opracowaniu pn. ,,Szkolnictwo
wyzsze i jego finanse w 2020 roku’3, w uczelniach nadzorowanych przez ministra wtasciwego
ds. zdrowia kobiety zatrudnione w grupie pracownikéw NNA stanowity 76%. Jednak mimo to
nalezy rozwazyC potencjalne mozliwosci zwiekszenia udziatu reprezentacji mezczyzn w tej
grupie pracownikdw i tym samym zmniejszenia wystepujgcych dysproporcii.

Kierownictwo w projektach

Na poftrzeby diagnozy analizie poddano rowniez dane dotyczgce projektdw realizowanych
przez pracownikdw UMW w okresie 2017 — 2021r., finansowanych ze srodkdw zewnetrznych.
Mezczyzni petnili role kierownikéw projektow w 70 przypadkach, natomiast kobiety w 97. Jesli
jednak wezmiemy pod uwage budzety poszczegdlnych inicjatyw, wtedy okaze sie ze
catosciowy budzet 70 projektéw prowadzonych przez mezczyzn jest prawie dwukrotnie
wiekszy niz suma budzetdw projektow prowadzonych przez kobiety. Pomimo wiec czestych
inicjatyw podejmowanych z sukcesem przez badaczki, zarzgdzajg one projektami
O mniejszych budzetach.

Studenci i studentki

Jak wskazano wczesniej, takze w grupie studentéw(-tek) liczebnie przewazajq kobiety (72%
do 28%). Ta tendencja widoczna jest takze w podziale uwzgledniajgcym strukture wydziatéw
UMW (Tabela 6.). Warto jednak zwrdci¢ jeszcze uwage na strukture ptci na poszczegdlnych
kierunkach.

Tabela 9. Poréwnanie liczby studentek i studentéw na wybranych kierunkach

KIERUNEK liczba liczba liczba vdziat % vdziat %
studentow kobiet mezczyzn kobiet mezczyzn
ogélem
Lekarski 3083 1903 1180 62% 38%
Lekarsko- 549 363 186 66% 34%

Stomatologiczny

Fizjoterapia 328 221 107 67% 33%
Farmacja 874 692 182 79% 21%
Pielegniarstiwo 508 463 45 21% 9%

Potoznictwo 272 271 1 99.6% 0,4%

Wsréd wskazanych wiodgcych kierunkéw studidow nie ma ani jednego, na ktérym studenci
stanowiliby wiekszos§¢. Struktura podziatu ptci na kierunkach lekarskim i lekarsko-
stomatologicznym jest nieomal odbiciem proporcji wérdd lekarzy i lekarzy dentystow
aktualnie wykonujgcych zawdd, tj. wedtug statystyk udostepnionych przez Naczelng Izbe

3 hitps://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/edukacija/edukacija/szkolnictwo-wyzsze-i-iego-finanse-w-
2020-roku,2,17.html dostep w dniu 16.12.2021r.
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Lekarskg kobiety stanowig w tej chwili 62% catej grupy“. Jednak najwieksza dysproporcja
widoczna jest w przypadku kierunkdw pielegniarstwo i potoznictwo, a wiec zawoddw
tradycyjnie wykonywanych przez kobiety. Potwierdzajg to takze dane zgromadzone przez
Naczelng Izbe Pielegniarek i Potoznych® - w grudniu 2020 r. byto jedynie 75 mezczyzn
wykonujgcych zawdd potoznego oraz 7640 pielegniarzy, co stanowi odpowiednio 0,2%
i2,5% catej grupy zawodowej. Powyzsze dane wskazujg jednoznacznie, ze niewielka
reprezentacja mezczyzn w tych zawodach jest zjawiskiem systemowym, jednak nie zwalnia
to uczelni z prob podejmowania dziatan ukierunkowanych z jednej strony na promocije tych
kierunkéw wsréd przedstawicieli ptci niedoreprezentowanej, a z drugiej na zapewnienie jak
najwiekszego komfortu ksztatcenia studentom, ktérzy zdecydowali sie rozwijac swojq kariere
w zawodach tradycyjnie kojarzonych z kobietami.

Ankieta

Kolejnym elementem diagnozy byto przeprowadzenie ankiety badajgcej doswiadczenia
nierbwnego traktowania ze wzgledu na pte¢ oraz postrzeganie tego problemu.
Nadrzednym celem ankiety byto poznanie doswiadczen i oczekiwan catej spotecznosci
Uczelni w obszarze rownosci. W listopadzie 2021 r. link do ankiety w formie anonimowego
formularza wraz z wyjasnieniem do czego postuzqg jej wyniki, zostaty przestane do wszystkich
0sOb zatrudnionych, doktorantéw(-tek) i studentdéw(-tek) na adresy uczelnianych skrzynek
poczty elekironicznej. Ankieta zostata takze przettumaczona na jezyk angielski i przestana
do 0séb anglojezycznych. Ponadto ankieta zostata udostepniona na stronie internetowej
UMW, a prosba o jej wypetnienie przestana ponownie wraz z newsletterem uczelnianym.

W  efekcie otrzymano 567
uzupetnionych ankiet: najwieksza

liczba odpowiedzi (302) frafita dokforanci .

z grupy studentow(-tek), kolejng , 4% = studenci
co do wielkosci grupg prgifm\mcy

respondentow byty osoby 17% .
zatrudnione w grupie NA (145), E‘CSCOW“'CV

nastepnie  osoby zatrudnione
w grupie NNA (98), natomiast studenci
najmniej odpowiedzi uzyskano od 53%

doktorantow(-tek) (22).

® pracownicy
NNA

pracownicy

. . . NA doktoranci
Pytania umieszczone w ankiecie 26%
bazowaty przede wszystkim na
doswiadczeniach oséb
pracujgcych i uczgcych sie
w UMW oraz ich wiedzy
o sy’ruocjoch nieréwnego Wykres 9. Udziat % udzielonych odpowiedzi przez przedstawicieli

. , . .. oszczegodlnych gru
traktowania, ktére miaty miejsce P geinyeh arup

w Srodowisku ich pracy czy nauki.
Odwotywaty sie takze do opinii i oceny respondentdow(-tek) dot. dziatanh UMW w zakresie
zapobiegania nierbwnemu fraktowaniu.

4 hitps://nil.org.pl/uploaded files/1638392136 za-listopad-2021-zestawienie-nr-03.pdf dostep w dniu
16.12.2021r.

5 hitps://nipip.pl/liczba-pielegniarek-poloznych-zarejestrowanych-zatrudnionych/ dostep w dniu
16.12.2021r.
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Wyniki analizy udzielonych w ankiecie odpowiedszi

Sposréd wymienionych w ankiecie czternastu zachowan dyskryminujgcych, trzy z nich
pojawiajg sie najczesciej w odpowiedziach i doswiadczyta ich wiecej niz potowa oséb
wypetniajgcych ankiete — sq to: komentarze lub zarty odnoszgce sie do przekonan na temat
stereotypow dot. kobiet i mezczyzn (68%). inne (lepsze lub gorsze) traktowanie lub ocenianie
ze wzgledu na ptec (51%), komentarze lub zarty o podtekscie seksualnym (51%).

Kolejne wskazywane przez respondentow(-tki) doswiadczenia dotyczyty: zwracania sie
w niestosownie poufaty sposdb (38%), kwestionowania kompetencji z uwagi na ptec
i zniechecania do podejmowania nowych wyzwan (35%), nieadekwatnych komentarzy na
temat wyglgdu, ubioru (32%), przypisywania sobie sukcesow zawodowych przez innych
(31%).

Okoto 1/4 oséb badanych spotkato sie z niechcianymi naruszeniami przestrzeni osobiste]
(24%), planowaniem spotkan stuzbowych lub wyjazdéw poza godzinami pracy, ktére
kolidujg z obowigzkami rodzicielskimi/rodzinnymi (23%), kwestionowaniem mozliwosci
tgczenia pracy zawodowej z opiekg nad cztonkami rodziny (22%).

Kilkkanascie procent odpowiedzi dotyczyto negatywnych komentarzy na temat orientacii
seksualnej (15%), opinii sugerujgcych, ze z uwagi na ptec kto$ nie nadaje sie na stanowisko
kierownicze (14%) oraz niechcianych préb kontaktu w sprawach prywatnych (12%).
Najrzadziej wskazywanym doswiadczeniem byty propozycje seksualne (3%). Robwnoczesnie
3% 0so6b wskazato, ze nigdy nie doswiadczyto ani nie byto Swiadkiem nierbwnego
traktowania w UMW,

Podsumowujgc powyzsze wyniki mozna stwierdzi¢, ze doswiadczanie nierbwnego
traktowania i konfrontowanie sie z zachowaniami dyskryminujgcymi jest zjawiskiem dos¢
powszechnym w spotecznosci UMW. Wiele odpowiedzi wskazuje, ze w sferze komunikaciji
werbalnej zakorzenionych jest wiele stereotypowych przekonan, stgd liczne wskazania na
komentarze, zarty, uwagi odnoszgce sie do pftci, orientacji seksualnej, wyglgdu. Wskazuje to
na potrzebe uwrazliwienia oséb postugujgcych sie takim jezykiem i wprowadzenie nowych
standarddw komunikaciji. Kolejna, rownie istotna grupa odpowiedzi sugeruje czeste
naruszenia balansu pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym, co réwniez wyznacza

wazny obszar zmiany w UMW,

W przypadku studentéw i studentek sygnalizowane w ankiecie zdarzenie nierbwnego
traktowania najczesciej miato miejsce podczas zajec (81% odpowiedzi w tej grupie),
dotykato samego studenta(-tki) (80%), a jego sprawcqg byt wyktadowca(-czyni) (67%) lub
inny student(-tka) (42%).

Natomiast w sytuacjach, w ktérych osoby zatrudnione i doktoranci(-tki) doswiadczali lub byl
Swiadkami nieréwnego traktowania sprawcg najczesciej byt bezposredni przetozony (58%),
ale réwnie czesto osoba o poréwnywalnej pozycji (54%) oraz osoba wysoko postawiona
w hierarchii (50%). Do wskazanych sytuacji najczesciej dochodzito w pomieszczeniach
stuzbowych i podczas spotkan stuzbowych.

Porownywalna grupa respondentéw (-tek) nie podejmowata reakcji oraz decydowata sie na
nig bedqgc swiadkiem lub doswiadczajgc nierdbwnego traktowania, tj. kazdorazowq reakcje
zadeklarowato 17% oséb, sporadyczng 39%, natomiast do braku reakcji przyznato sie 44%
0sob.
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Jako przyczyne niepodejmowania reakcji az 60% oséb wskazato obawe przed
konsekwencjami swojej potencjalnej reakcji na nieréwne traktowanie, 43% przyznato, ze nie
posiada wiedzy o tym, jaok nalezy sie zachowac¢ w takich momentach, natomiast 40%
okredlito sytuacje jako zbyt btahg, aby reagowac. Te odpowiedzi wyraznie wskazujg na
konieczno$¢ wyposazenia spotecznosci UMW w wiedze i umiejetnosci pozwalajgce na
efektywne radzenie sobie w zderzeniu z zachowaniami dyskryminujgcymi. Niepokojgcy jest
takze ostatni wynik — 40% oséb nie podjeto reakcji, poniewaz ocenito sytuacje jako zbyt
btahqg, cho¢ wczesniej ta sama sytuacja zostata przez nich zdefiniowana jako nieréwne

fraktowanie.

W przypadku grupy deklarujgce] podejmowanie reakcji ponad potowa wskazata, ze
zdecydowata sie na bezposrednie zwrdcenie sie do ofiary i udzielenie jej wsparcia. Drugg
w kolejnosci najczesciej podejmowang reakcjq byto zwrdcenie uwagi sprawcy. Jedynie 8%
wskazato, ze zwrdcito sie do wtasciwej osoby w UMW zajmujgce;j sie przejawami nierbwnego
traktowania. Ankietowani(-e) zostali takze poproszeni o wskazanie odpowiedniej osoby
w strukturze Uczelni, do ktérej ich zdaniem nalezy zgtaszac przejawy nierdbwnego
traktowania. Niestety zdecydowana wiekszos¢ osdb nie udzielita odpowiedzi lub tez wiprost
wskazata, ze nie wie, do kogo miataby sie zwrocic. Niewielka grupa (24 osoby) wskazata
Petnomocnikdw Rektora ds. Réwnego Traktowania oraz Komisje ds. Przeciwdziatania
Nierownemu Traktowaniu (czesto mylgc jej nazwe). Pojawity sie takze odpowiedzi
sugerujgce, ze w takich okolicznosciach wybrane osoby zdecydowatyby sie na kontakt
z bezposrednim przetozonym, dziekanem, opiekunem roku lub Rzecznikiem praw studenta.
W udzielonych odpowiedziach przewijajg sie takze sygnaty braku zaufania do
instytucjonalnej Sciezki rozwigzywania problemdw o omawianym charakterze. Niektére
zZ wypowiedzi wprost wskazujg na obawe przed konsekwencjami dla osoby zgtaszajgcej lub
tez na brak wiary, ze zgtoszenie sprawy do odpowiednigj instancji moze co$§ zmienic.
Te swobodne wypowiedzi badanych osdéb wyraznie nakreslajg potrzebe edukacii
spotecznosci akademickiej w zakresie istniejgcych mechanizméw i instrumentéw oraz
analize efektywnosci dotychczas przyjetych proceséw.

W tym miejscu warto takze przywotac wyniki pytania o ocene dziatalnosci Uczelni w zakresie
przeciwdziatania nierdwnemu traktowaniu ze wzgledu na ptec: jedynie kilkanascie procent
0s6b badanych zgadzato sie ze stwierdzeniami, ze UMW reaguje na problemy dotyczgce
nierdbwnosci ptci i jest zaangazowany w promowanie rownosci ptci.

Osoby wypetniajgce ankiete miaty takze mozliwos¢ podzielenia sie swoimi doswiadczeniami
lub spostrzezeniami dotyczgcymi uprzedzenh ze wzgledu na ptec. Swobodne wypowiedyzi,
ktére pojawity sie w tym miejscu mozna pogrupowac w kilka obszarow tematycznych
najczesciej poruszanych.

Ze strony pracownic i pracownikdw pojawity sie informacje o trudnosciach zwigzanych
z zachowaniem réwnowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym, wynikajgce z wysokich
oczekiwan ze strony przetozonych, wymagajgcych nierzadko pracy poza ustalonymi
godzinami lub organizujgcych spotkania w porach zaburzajgcych zycie prywatne
pracownikdw. Istotny jest takze gtos kobiet wracajgcych do pracy po przerwie zwigzanej
z macierzynstwem - podkreslajg one, ze nie otrzymaty w tym trudnym okresie
wystarczajgcego wsparcia ze strony pracodawcy, a od razu zderzyty sie z oczekiwaniami na
tym samym —lub nawet wyzszym poziomie niz w stosunku do pracownikdéw, ktdrzy byli obecni
w pracy. Zdajgc sobie sprawe z tych trudnosci i braku systemowego wsparcia, inne kobiety
odktadajg decyzje o macierzynstwie, obawiajgc sie utraty pracy lub dotychczasowe;j
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pozyciji. Te leki i obawy przy rownoczesnym poczuciu braku wsparcia ze strony pracodawcy
odbijajg sie negatywnie na dobrostanie psychicznym pracownic.

Ze strony mezczyzn — zarbwno pracownikdw, jak i studentéw, takze pojawiajg sie odczucia,
ze sq oni traktowani w sposéb stereotypowy, a przez to krzywdzqgcy. Pracownicy podkreslajq,
ze spotykajg sie z oczekiwaniami, ze jako mezczyzni mogq pracowac dtuzej i wiecej,
poniewaz nie zajmujq sie domem, gdyz jest to rola kobiety-zony. Natomiast studenci silnie
sfeminizowanych kierunkéw mierzg sie z komentarzami i zartami odnoszgcymi sie do
przekonan na temat stereotypowych zawoddw meskich i kobiecych.

Liczna grupa o0séb (gtdwnie studentow(-tek)) wskazywata na do$¢ powszechnie w ich opinii
uzywany przez wyktadowcoédw (zwtaszcza kadre, nazwang przez respondentéw kadrg
profesorskg ,starszej daty”) jezyk (ponownie: komentarze, zarty, wySmiewanie)
nacechowany sformutowaniami dyskryminujgcymi osoby nieheteronormatywne. Wyrazisty
jest takze zarzut, ze Uczelnia nie podejmuje wystarczajgcych dziatan, aby osoby
utozsamiajgce sie ze spotecznoscig LGBTQ+ poczuty sie dostrzezone i bezpieczne. Jednym
z przyktadow jest brak procedur, ale takze dobrych praktyk w stosunku do oséb
transptciowych bedgcych w procesie franzycji ptci. W tej grupie komentarzy widoczna jest
duza wrazliwo$¢ na frudnosci, z jakimi mierzg sie osoby ze spotecznosci LGBTQ+ oraz ich
konsekwencje odbijajgce sie negatywnie na dobrostanie psychicznym te] grupy.
Zauwazalne sqg oczekiwania w stosunku do wtadz Uczelni, aby biezgcg sytuacje jak
najszybciej poprawic.

Warty odnotowania jest takze gtos osdb, ktére kwestionujq istnienie problemu nierdbwnego
traktowania ze wzgledu na ptec, oraz co za tym idzie — potrzebe zajmowania sie takim
tematem. Osoby te wskazujq, ze w swoim najblizszym otoczeniu w pracy nie zaobserwowaty
takich zdarzen, a Uczelnia w ich opinii nie powinna w sposdb systemowy ingerowac w relacje
miedzy pracownikami. Cze$¢ oséb z tej grupy dopuszcza istnienie problemu dyskryminacii,
ale postrzega go jako kwestie drugorzedng, wskazujgc inne wazne obszary, ktérymi wtadze
Uczelni powinny sie w pierwszej kolejnosci zajgc¢. Niestosowne zarty lub komentarze oparte
na krzywdzgcych stereotypach interpretowane sq jako wyraz poufatosci w stosunku do
rozmowcy, specyfiki i ,,uroku” osoby wypowiadajgcej te komentarze lub ewentualnie jako
wyraz braku kultury osobiste;.

Podsumowanie

Podsumowujgc catg diagnoze, zardwno w zakresie analizy danych liczbowych, jak
i odpowiedzi udzielanych na pytania zadane w ankiecie, mozna zarysowac kilka kluczowych
whnioskow, ktdre stanowity podstawe do wyodrebnienia celdw i dziatan Planu Réwnosci Ptci.

Po pierwsze nalezy uczciwie przyznac, ze w UMW jako miejscu nauki i pracy powszechne sq
stereotypy dotyczgce ptci i co za tym idzie, rél przypisanych do petnienia mezczyznom
i kobietom. Takie myslenie przejawia sie przede wszystkim w jezyku nacechowanym
uprzedzeniamii nieufnoscig do tego co obce i nieznane. Zderzajg sie z tym przede wszystkim
studentki i studenci, a takze osoby utozsamiajgce sie ze spotecznoscig LGBTQ+.

Brakuje w Uczelni takze systemowego wsparcia dla oséb pracujgcych (ale takze
studivjgcych) w tgczeniu dziatalnosci zawodowej z zyciem prywatnym - zwtaszcza
z petnionymi  funkcjami opiekuhczymi. Pracownice i pracownicy sygnalizujg swoje
przemeczenie i odczuwang presje, nie dostajgc w zamian mechanizmdw wsparcia ze strony

pracodawcy.
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Z tym elementem tqczy sie kolejny istotny wniosek — kariery badaczek wyhamowujg
w okreslonych momentach, co zatrzymuje je na pewnym putapie awansu zawodowego.
Ma to swoje odzwierciedlenie w analizie reprezentacji ptci na stanowiskach w grupie NA
oraz w andlizie pod kagtem posiadanego tytutu naukowego.

Niedoreprezentowanie kobiet w niektérych obszarach funkcjonowania Uczelni, pomimo
ogdlnej przewagi liczebnej kobiet w catej organizacji, wskazuje kolejng ptaszczyzne
wymagajacg aktywnosci ze strony wtadz Uczelni. W strukturze najwyzszej kadry
zarzqgdzajgcej kobiety nie majqg proporcjonalnejreprezentacii, cho¢ nalezy mie¢ na uwadze,
ze stosunek ten na wielu szczeblach zblizony jest do oczekiwanego poziomu 40% udziatu
kobiet i zwieksza sie wraz z obnizeniem szczebla decyzyjnosci. Warto tu podkreslic, ze
proponowany postulat zwiekszenia udziatu grupy niedoreprezentowanej na poszczegdinych
stanowiskach czy funkcjach nie zastepuje w zadnym razie kryteriow merytorycznych.
Okreslone w sposdb transparentny i ogdlnie dostepne kryteria merytoryczne nadal bedg
kluczowe, natomiast mechanizmy rdwnowazenia ptci bedqg stanowity element
wspomagajacy podejmowanie decyzji w przypadku kandydatéw(-tek) o poréwnywalnym
profilu.

ldgc tym tropem nalezy pamietac takze o niedoreprezentowaniu mezczyzn w niektérych
obszarach np. w kadrze administracyjnej oraz na niektérych kierunkach studiéw tradycyjnie
kojarzonych z kobietami.

Wymienione powyzej zagadnienia stanowity podstawe do zaproponowania pieciu celéw
Planu Réwnosci Ptci UMW na lata 2022 - 2024. Czes¢ ze zdiagnozowanych obszardw
wymaga od Uczelni dalszego zgtebienia i precyzyjnego rozpoznania zrodet problemow.
Dlatego tez w ramach dziatan majgcych przyblizy¢ UMW do osiggniecia poszczegdinych
celéw, wskazano takze dziatania zmierzajgce do dalszego gromadzenia danych na temat
interesujgcych nas zagadnien.

Cele Planu Rownosci Pici dla UMW na lata 2022 - 2024:

1. Iwiekszenie swiadomosci spotecznosci w zakresie zasad rownego traktowania,
uwrazliwienie na przejawy dyskryminacji i wzmacnianie pozytywnych postaw wobec
réznorodnosci oraz aktywne przeciwdziatanie wszelkim przejawom dyskryminacji

2. Utatwienie tqczenia pracy lub studiow z zyciem prywatnym
Wspomaganie rownowagi w rozwoju karier naukowych

4. Iréwnowazenie reprezentacji ptci na wszystkich stanowiskach i szczeblach decyzyjnych
oraz wsrod osob studiujgcych

5. Wiqgczenie problematyki ptci do badan naukowych i tfresci ksztatcenia



Plan Rownosci Ptci

Realizacja i monitorowanie Planu

Za koordynacje dziatah podejmowanych w ramach Planu Réwnosci Ptci odpowiedzialni
bedqg Petnomocniczka oraz Petnomocnik Rektora ds. Rownego Traktowania przy wsparciu
Zespotu ds. Rownego Traktowania  oraz Komisji ds. Przeciwdziatania Nierdbwnemu
Traktowaniu.

Do zapewnienia sprawnej realizacji dziatan oprdcz zasoboéw ludzkich niezbedne sg takze
zasoby finansowe, dlatego Uczelnia wyasygnuje Srodki konieczne do podejmowania
kolejnych zaplanowanych inicjatyw oraz obstugi administracyjnej dziatalnosci Zespotu
i Komisji.

Cho¢ Plan obejmuje swoim zakresem lata 2022 — 2024, to w celu skutecznego monitorowania
poziomu jego redlizacji przyjmuje sie zasade corocznej walidacji osiggniec. Plan bedzie
dokumentem dynamicznym, odpowiadajgcym na zmieniajgce sie okolicznosci i potrzeby,
dlatego tez zaktada sie mozliwos¢ jego aktualizaciji, tak aby w jak najwiekszym stopniu stuzyt
nadrzednemu celowi, jakim jest stworzenie w UMW Srodowiska nauki i pracy wolnego od

uprzedzen i dyskryminacii.



