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Wprowadzenie

Przystepujac do pracy nad zagadnieniami dotyczgcymi rownosci pici, przyjeliSmy,
iz zasada rownosci i zakaz dyskryminacji sg normami o charakterze ogélnym,
ktore zapewniajg kazdej osobie, bez wzgledu na pte¢, udziat w réznych obszarach

zycia, w tym akademickiego.

»Plan rownosci ptci w Uniwersytecie
Medycznym w Lublinie” jest dokumentem,
ktory powstat w wyniku prac zespotu
pod nadzorem
Pani prof. dr hab. n. med. Doroty Krasowskiej
— Prorektor ds. Osobowych i Rozwoju Kadry.

Zadaniem zespotu byta analiza obecnej
sytuacji w Uniwersytecie Medycznym
w Lublinie i przygotowanie na jej podstawie
planu dziatan dostosowanego do potrzeb
uczelni.

W pracach nad przygotowaniem Planu braty udziat zaréwno Kkobiety, jak
i mezczyzni, przedstawiciele i przedstawicielki roznych grup pracowniczych. Takie
podejscie miato na celu wymiane réznych doswiadczen i poglagdéw nad
zagadnieniami rownosci ptci w uczelni oraz wypracowanie w trybie partycypacyjnym
programu dziatan.

Plan zawiera  diagnoze w postaci najwazniejszych  wnioskéw
z przeprowadzonych badan w Uniwersytecie Medycznym w Lublinie oraz
dziatania skierowane do calej spotecznosci uniwersyteckiej — zaréwno do oséb
pracujacych, jak i uczacych sie w uniwersytecie.

Proponowane rozwigzania sg dostosowane do specyfiki Uniwersytetu Medycznego
w Lublinie.

Zgodnie z zaleceniami Komisji Europejskiej ,Plan Réwnosci Pici UMLub” odnosi sie
do pieciu obszarow wskazanych jako najwazniejsze dla uzyskania rownowagi ptci.
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Sa to:
e RoOwnos¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;
¢ Rownowaga ptci na stanowiskach kierowniczych i decyzyjnych;
e Balans pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz Kkultura
organizacyjna;
e Przeciwdziatanie przemocy ze wzgledu na pte¢;
o \Wigczanie wymiaru ptci w tresci badawcze i dydaktyczne.

Dziatania zaplanowane w Planie réwnosci pitci w Uniwersytecie Medycznym
w Lublinie nakierowane sg na tworzenie coraz lepszego srodowiska pracy
i nauki.

Realizacja przyjetych celéw i kierunkéw dziatan pozwoli na budowanie uczelni
bezpiecznej, tolerancyjnej oraz otwartej na harmonijny rozwéj zawodowy
i osobisty studentéw, doktorantow, pracownikow.
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1. Podstawy prawne

Akty prawa miedzynarodowego, Unii Europejskiej i Rzeczpospolitej Polskiej odnoszg
sie do zapewnienia rownosci ze wzgledu na ptec.

Zakaz dyskryminacji, m.in. ze wzgledu na pte¢, wskazano w: art. 2 Powszechne]
Deklaracji Praw Cztowieka, art. 2 Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich
i Politycznych oraz w art. 2 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych,
Spotecznych i Kulturalnych.

25 wrzesnia 2015 roku na Szczycie Zrownowazonego Rozwoju w Nowym Jorku
wszystkie panstwa cztonkowskie ONZ przyjety Agende na Rzecz Zréwnowazonego
Rozwoju — nowy globalny plan, zawierajagcy siedemnascie Celéw Zrownowazonego
Rozwoju. Do réwnosci pici odnosi sie Cel 5 (Osiggng¢ rownoS$c pfci oraz wzmocnic
pozycje kobiet i dziewczagt), do edukacji Cel 4 (Zapewni¢ wszystkim edukacje
wysSokiej jakosci oraz promowac uczenie sie przez cate zycie).

W art. 23 Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej znalazly sie zapisy
dotyczace réownosci kobiet i mezczyzn wraz ze wskazaniem, iz nalezy zapewnic¢
rownos¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie
zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia. W dokumencie podkreslono, ze zasada
réownosci nie stanowi przeszkody w utrzymywaniu lub przyjmowaniu srodkéw
zapewniajacych specyficzne korzysci dla osoéb pici niedostatecznie
reprezentowane;j.

Przepisy ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania (tj. Dz. U. z 2020 r. poz.
2156), odnoszg sie do réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
dostepu do korzystania z oswiaty i szkolnictwa wyzszego.

W Konstytucji RP, w art. 33 zapisano, ze kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej
Polskiej majg rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym
i gospodarczym. Z kolei w art. 73 Konstytucji RP zagwarantowano wolnos¢
dla tworczosci artystycznej, badan naukowych oraz ogtaszania ich wynikow, a takze
wolno$¢ nauczania.

Kodeks pracy (tj. Dz. U. z 2022 r. poz. 1510, ze zm.) takze odnosi si¢
do réwnosci pici i zakazuje dyskryminaciji. W art. 11? wskazano, iz pracownicy
maja rowne prawa z tytulu jednakowego wypetlniania takich samych
obowigzkéw i dotyczy to w szczegdélnosci réownego traktowania mezczyzn
i kobiet w zatrudnieniu. Ustawodawca nakiada na pracodawce obowigzek
przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, w tym ze wzgledu na pteé (art.
94 pkt 2b oraz art. 18%3-18%°).

Opracowany przez Komisje Europejskg komunikat ,Unia rébwnosci: strategia na rzecz
rownouprawnienia pici na lata 2020-2025” zawiera zestaw dziatan, takich jak
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potozenie kresu stereotypom zwigzanym z picig, zapewnienie réwnego udziatu
w rynku pracy i rownych mozliwosci zatrudnienia oraz osiggniecia réwnowagi pici
w procesach decyzyjnych i politycznych.

W programie ,Horyzont Europa” Komisja Europejska potozyta duzy nacisk na kwestie
rownosci pfci oraz inkluzywnosci. Uwzglednienie tych aspektéw bedzie wymagane
w dziataniach realizowanych w ramach programu. Program ,Horyzont Europa’
nakierowany jest na propagowanie réwnych szans dla wszystkich oraz
uwzglednianie aspektu pitci, w tym w szczegdlnosci w zakresie wigczania aspektu
pfci do tresci z zakresu badan naukowych i innowaciji.

Zgodnie z priorytetami KE na lata 2022-2024 Plan réwnosci pici (Gender Equality
Plan — GEP) to podstawowy instrument wspierajgcy promocje réwnosci pici
w programie Horyzont Europa. GEP powinien zawiera¢ zestaw dziatan, ktérych
celem jest promowanie rownosci ptci poprzez zmiany instytucjonalne i kulturowe
w organizacjach zajmujgcych sie badaniami i innowacjami.

GEP musi spetnia¢ 4 obowigzkowe warunki:

e powinien by¢ oficjalnym dokumentem podpisanym przez najwyzsze
kierownictwo i rozpowszechnionym w instytucji, a takze powinien wykazywac
zaangazowanie na rzecz rownosci pici, wyznaczaC jasne cele oraz
szczegotowe dziatania i srodki do ich osiggniecia;

e mie¢ dedykowane zasoby: do przygotowania, monitorowania, aktualizowania,
oceny i wdrazania planu;

e uwzglednia¢ gromadzenie i monitorowanie danych,;

o zaktadaC wspieranie przez szkolenia i budowanie potencjatu (np.:
podnoszenie swiadomosci poprzez warsztaty i dziatania komunikacyjne).

S 8

Uniwersytet Medyczny

W Uniwersytecie Medycznym w Lublinie przystapit
w Lublinie podejmowane sg 2 czerwca 2022 r.
dziatania majace na celu do Deklaracji Spotecznej
wyréwnywanie szans Odpowiedzialnosci Uczelni,
i zapobieganie dyskryminaciji. ktéra zaktada podejmowanie

dzialan promujacych idee
rownosci i tolerancji
w spotecznosci akademickiej.
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Zapisy dotyczace rownosci szans znajdujg si¢ w dokumentach wewnetrznych,
w szczegolnosci w:

e Regulaminie Pracy Uniwersytetu Medycznego w Lublinie;

e Zarzadzeniach Rektora Uniwersytetu Medycznego w Lublinie:
o Wws. przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji w zatrudnieniu
w Uniwersytecie Medycznym w Lublinie;
o Wws. przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, stalkingowi
i molestowaniu seksualnemu w sSrodowisku studenckim
w Uniwersytecie Medycznym w Lublinie.

2. Diagnoza

Struktura spotecznosci akademickiej

Osoby pracujgce — nauczyciele akademiccy

Punktem wyjscia dla analiz zmierzajgcych do stworzenia Planu Roéwnosci Pici byto
sprawdzenie, jak przedstawia sie rozktad ptci wérdod oséb bedgcych nauczycielami
akademickimi. Pod wzgledem zatrudnienia mozna zaobserwowac¢ dysproporcje
pici w przypadku kadry akademickiej. W zatrudnieniu w Uniwersytecie
przewaza liczba kobiet.

Na 1480 zatrudnionych osdb bedgcych nauczycielami akademickimi, 917 to kobiety
(62%). Mezczyzni stanowig 38% ogotu pracownikow (dane na dzieh 1.06.2022 r.).
Analizujac zatrudnienie na poszczegélnych stanowiskach, bez podzialu na
grupy, w jakich nauczyciele sg zatrudnieni, wida¢ znaczacg dysproporcje pici.

Liczba zatrudnionych mezczyzn przewaza na stanowiskach profesora (57%)
i instruktora (80%). Przewaga kobiet zauwazalna jest na stanowiskach: profesor
uczelni (65%), adiunkt (62%), asystent (64%) i miodszy asystent (69%).
W przypadku dydaktyka klinicznego zachowana jest proporcja pfci.
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Wykres 1. Zréznicowanie pracownikéw bedgcych nauczycielami akademickimi na stanowiskach
ze wzgledu na pte¢
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Kadra akademicka Uniwersytetu Medycznego w Lublinie sktada sie z pracownikéw
zatrudnionych w poszczegdélnych grupach: badawczej, badawczo-dydaktycznej
i dydaktyczne.

Szczegotowa analiza wykazuje, iz dysproporcja pici wynika z przewazajacej
liczby kobiet zatrudnionych w grupach: badawczo-dydaktycznej (63%)
i dydaktycznej (64%). Jedynie w grupie badawczej zachowana jest rownowaga
pici.

Wykres 2. Zréznicowanie zatrudnienia ze wzgledu na pte¢ w poszczegoélnych grupach
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HK EM

W grupie badawczej ogoétem zatrudnione sg 174 osoby. Mozna stwierdzic, iz w tej
grupie zachowana jest proporcja pitci. Wida¢ jednak znaczace dysproporcje
na poszczegoélnych stanowiskach. Mezczyzni przewazajg wsréd oséb na stanowisku
profesora (63%). W przypadku stanowiska profesora uczelni i adiunkta mozna mowic
o zachowaniu proporcji ptci. Na stanowisku asystenta przewaza liczba kobiet (60%).
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Wykres 3. Zréznicowanie zatrudnienia w grupie badawczej ze wzgledu na pte¢
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W grupie badawczo-dydaktycznej zatrudnionych jest 537 osdb, z czego 63%
zatrudnionych stanowig kobiety, a odsetek mezczyzn wynosi 37%.

Na stanowisku profesora zatrudnionych jest 48% kobiet, natomiast odsetek
mezczyzn wynosi 52%. Mozna zatem mowi¢ o zachowaniu proporcji ptci.

Na pozostatych stanowiskach, tj. profesor uczelni, adiunkt i asystent, zauwazalna jest
dysproporcja pici — przewazajg kobiety. Najwyzszy odsetek kobiet odnotowano
na stanowisku adiunkta (68%). Na stanowisku profesora uczelni zatrudnionych jest
65% kobiet, a asystenta — 66% kobiet.

Wykres 4. Zréznicowanie zatrudnienia w grupie badawczo-dydaktycznej ze wzgledu na pteé
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W grupie dydaktycznej zatrudnionych jest 769 osob, z czego 64% stanowig kobiety,
natomiast odsetek mezczyzn wynosi 36%.

Stanowiska profesora piastujg wytgcznie mezczyzni, a stanowisko lektora tylko
kobiety. Na stanowisku dydaktyka klinicznego zachowana jest proporcja zatrudnienia
ze wzgledu na pteé. Najwiecej kobiet zatrudnionych jest na stanowisku profesora
uczelni (74%) i mtodszego asystenta (73%).
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Na stanowisku instruktora zdecydowanie dominujg mezczyzni. Stanowig oni 80%
0so6b zatrudnionych.

Wykres 5. Zréznicowanie zatrudnienia w grupie dydaktycznej ze wzgledu na pteé
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Osoby pracujgce — niebedgce nauczycielami akademickimi

Pracownicy niebedgcy nauczycielami akademickimi to osoby zatrudnione
w Uniwersytecie Medycznym w Lublinie w nastepujgcych grupach pracownikow:
administracyjnych, bibliotecznych, badawczo-technicznych, technicznych i obstugi.

W Uniwersytecie zatrudnionych jest 1148 pracownikow (stan na 1.06.2022 r.),
niebedgcych nauczycielami akademickimi. Odsetek zatrudnionych kobiet wynosi
74%. Jedynie co czwarty pracownik to mezczyzna.

W podziale na poszczegodlne grupy, w zatrudnieniu dominujg kobiety. Najbardziej
sfeminizowanym segmentem jest administracja (82%). W grupie technicznej
zatrudnionych jest 69% kobiet, a w bibliotece — 68%. W grupie badawczo-technicznej
zatrudnionych jest 64% kobiet, a w obstudze odsetek wynosi 62%. Suma stanowisk
pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi wskazuje na przewage
kobiet.

Wykres 6. Zatrudnienie w poszczegdlnych obszarach wg podziatu na pte¢ pracownikow
niebedgcych nauczycielami akademickimi
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Studenci i doktoranci

Statystyki wskazujg, ze Uniwersytet Medyczny w Lublinie jest uczelniag silnie
sfeminizowang pod wzgledem kandydatéw ubiegajgcych sie na studia. W latach
2017-2021 przewazata liczba kobiet przyjetych w UM w Lublinie. Od 2017 r. liczba
kobiet wzrosta o 3 punkty procentowe i w 2021 r. wyniosta 81%. Liczba mezczyzn
ubiegajgcych sie o status studenta w UM w Lublinie od 2017 r. wykazywata
tendencje malejgcg. Odsetek mezczyzn w UM w Lublinie w 2021 r. wyniést 19% i byt
nizszy o 3 punkty procentowe w poréwnaniu do roku 2017.

Wykres 7. Rozkiad procentowy studentéw w podziale na pte¢
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Najbardziej sfeminizowanymi kierunkami w Uniwersytecie Medycznym
w Lublinie, gdzie studiujg wylgcznie kobiety, sg: Higiena stomatologiczna,
Kosmetologia, Potoznictwo i Techniki dentystyczne. Wysoki odsetek kobiet
odnotowano réwniez na kierunkach: Pielegniarstwo — 94%, Elektroradiologia
i Dietetyka — 83%, Farmacja — 82% , Analityka i na kierunku Lekarsko-dentystycznym
- 81%.

Zachowanie proporcji ptci mozna zaobserwowaé¢ na kierunku Ratownictwo
medyczne, gdzie odsetek kobiet wynidst 48%.
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Wykres 8. Odsetek kobiet przyjetych na kierunki realizowane w UMLub
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Mozna stwierdzi¢, ze proporcja ptci w przypadku doktorantéw w Uniwersytecie
Medycznym w Lublinie nie jest wyréwnana.

W roku 2017 roznica w liczbie kobiet i mezczyzn, ktérzy podjeli studia doktoranckie
wyniosta az 42 punkty procentowe. W roku 2021 nadal odsetek kobiet pozostaje
wyzszy (0 32 punkty procentowe).
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Wykres 9. Zréznicowanie ze wzgledu na pte¢ doktorantow

71% 69% 68% 68% 66%
% 31% 32% 32% 34%
2017 2018 2019 2020 2021

==f=—"% mezczyzn

=== kobiet

PLAN ROWNOSCI P£Cl UNIWERSYTETU MEDYCZNEGO W LUBLINIE

10



Zarzadzanie Uczelnig

W kadencji 2020-2024 funkcje Rektora Uniwersytetu Medycznego w Lublinie
pelni mezczyzna. W historii Uczelni nie odnotowano kobiety wybranej
do petlnienia funkcji Rektora. Na siedmiu Prorektoréw, funkcja ta przypada
tylko jednej kobiecie.

W Uniwersytecie Medycznym w Lublinie funkcjonuje szes¢ wydziatéw i na czterech
z nich funkcje Dziekana petnig kobiety (67%), a na dwdch — mezczyzni (33%).
Na poziomie witadz wydziatu funkcje Prodziekana sprawuje 14 kobiet (61%)
oraz 9 mezczyzn (39%). Podsumowujac, na stanowiskach wiadzy uczelnianej
i wydziatlowej dominujg kobiety, na co wskazujg petnione przez nie funkcje
dziekanéw i prodziekanéw.

Wykres 10. Rozkfad procentowy wtadz Uczelni ze wzgledu na pte¢
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Najwyzsze funkcje kierownicze w strukturze administracji w Uniwersytecie
Medycznym, zajmujac stanowisko Kanclerza i Kwestora, petnig kobiety.
Podobnie stanowiska dyrektoréw w wiekszosci zajmujg kobiety (67%).

Na stanowiskach kierowniczych i koordynatorskich w administracji widoczna
jest réwniez dysproporcja ptci. Wsrdd kierownikow kobiety stanowig 67%
pracownikéw, mezczyzni natomiast 33%. Wsrdd koordynatoréw kobiety to az 89%.

Wykres 11. Zréznicowanie na stanowiskach kierowniczych w administracji ze wzgledu na pte¢

100% 89%
80% 67%
60%
40% 33%
P
0%
Kierownicy Koordynatorzy

HK @M
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Na stanowiskach kierowniczych w Katedrach i jednostkach wydzialowych UM
mozna moéwié o proporcji ptci. Odsetek kobiet petnigcych funkcje kierownicze
wynosi 53%, natomiast mezczyzni to 47% ogotu kadry zarzgdzajgcej wsrod oséb
bedacych nauczycielami akademickimi.

Wykres 12. Zréznicowanie na stanowiskach kierowniczych w Katedrach i jednostkach wydziatowych
ze wzgledu na pte¢

HK EM

Zgodnie ze Statutem Uniwersytetu Medycznego w Lublinie organami kolegialnymi
w Uniwersytecie sg: Rada Uczelni, Senat i Rady ds. Stopni Naukowych. W kadencji
2022-2024 odnotowano w tych organach przewage mezczyzn. Jedynie co trzecia
osoba wchodzgca w ich sktad jest kobieta.

Wykres 13. Procentowy udziat kobiet i mezczyzn w organach kolegialnych

HK EM

W organach kolegialnych przewazajg mezczyzni. Najwyzszy odsetek mezczyzn
odnotowano w Radzie Uczelni — 83%. Odsetek kobiet to zaledwie 17%. Senat w 70%
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stanowig mezczyzni. Rozktad procentowy kobiet i mezczyzn prezentuje ponizszy
wykres.

Wykres 14. Zréznicowanie ze wzgledu na pte¢ w poszczegdlnych organach kolegialnych
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HK EM

W Uniwersytecie Medycznym funkcjonujg trzy Rady ds. Stopni Naukowych, odrebne
dla kazdej dyscypliny: nauk medycznych, nauk farmaceutycznych, nauk o zdrowiu.

Sktad Rady ds. Stopni Naukowych Dyscypliny Nauk Medycznych i Nauk o Zdrowiu
stanowig odpowiednio w 77% i 67% osoby ptci meskiej, natomiast kobiety stanowig
kolejno 23% i 33% sktadu. W przypadku Rady ds. Stopni Naukowych Nauk
Farmaceutycznych mozna mowi¢ o zachowaniu rownowagi pfci. Kobiety stanowig
56% cztonkdéw Rady, mezczyzni natomiast 44%.

Wykres 15. Zréznicowanie ze wzgledu na pte¢ w poszczegdinych Radach ds. Stopni Naukowych
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Granty i projekty

Na podstawie danych uzyskanych z Centrum Wsparcia Nauki i Rozwoju
(CWNIR) mozna stwierdzi¢, iz kobiety stanowiag wigekszos¢ jako kierownicy
zadan w realizowanych projektach i grantach — 26 kobiet i 17 mezczyzn. Takze
analiza pici ze wzgledu na status (stypendysci, osoby zatrudnione, opiekunowie
naukowi, inni cztonkowie zespotéw projektowych) wskazuje na istotng reprezentacije
kobiet w zespotach projektowych UM w Lublinie. tgcznie w zespotach projektowych
pracowato 63 kobiet i 21 mezczyzn.
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W ramach wewnetrznego systemu finansowania nauki Uniwersytetu
Medycznego w Lublinie daje sie zauwazyé wiekszg reprezentacje kobiet.
Realizatorki grantow to grupa 109 kobiet, natomiast mezczyzni realizujgcy granty to
96 osob.

Badanie ankietowe

Kolejnym elementem diagnozy byto przeprowadzenie badania ankietowego wsrod
spotecznosci Uniwersytetu Medycznego w Lublinie, weryfikujgcego doswiadczenia
nierownego traktowania ze wzgledu na ptec.

Przygotowano link do ankiety w formie
anonimowego formularza wraz z informacjg
\v wyjasniajgcg, w jakim celu prowadzone jest
badanie i do czego postuzg wyniki ankietyzaciji.

Kwestionariusz ankiety w formie linku

A\ [5 przestany zostat na uczelniane adresy

"y e-mailowe do wszystkich osob zatrudnionych

w Uniwersytecie Medycznym w Lublinie:

‘A J pracownikow bedacych nauczycielami

| akademickimi,  pracownikbw  niebedgcych

nauczycielami akademickimi oraz do doktorantéw i studentow. tgcznie zaproszenie

do udziatu w badaniu otrzymato okoto 10 tys. osob. Ponadto informacja na temat
badania zamieszczona zostata na stronie internetowej Uczelni.

W badaniu trwajgcym dwa tygodnie udziat wzieto 758 osob, w tym 75% kobiet, 22%
mezczyzn, natomiast 3% badanych nie wskazato ptci.

Wykres 16. Podziat respondentéw UMLub ze wzgledu na pte¢

3%

HK HEM HMBezwskazania ptci

W badaniu najwiecej odpowiedzi uzyskano od pracownikédw niebedgcych
nauczycielami akademickimi i od nauczycieli akademickich. Odsetek badanych
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w obu przypadkach wyniost 41%. Odpowiedzi studentéw stanowig 16%,
a doktorantow jedynie 2% respondentow.

Wykres 17. Rozktad procentowy udziatu w badaniu

2%

/16%

H Nauczyciel akademicki

H Pracownik niebedgcy nauczycielem akademickim
M Student/ka

® Doktorant/ka

Pytania zamieszczone w kwestionariuszu ankiety mialy na celu pozyskanie
informacji o doswiadczeniach spolecznosci Uniwersytetu Medycznego
w Lublinie, ich wiedzy na temat nierébwnego traktowania, ktére mogto mieé
miejsce w srodowisku ich pracy czy nauki. Mialy réwniez poméc w ustaleniu,
czy respondenci dysponuja wiedzg na temat dzialan UMLub w zakresie
zapobiegania nierownemu traktowaniu.

Answers

Na pytanie, czy w UMLub respondenci spotkali sie z przypadkami dyskryminacji ze
wzgledu na pteé, 68% badanych udzielito odpowiedzi negatywnej.
Co trzeci badany wybrat odpowiedz wskazujgcg na przypadki dyskryminacji
ze wzgledu na ptec.

PLAN ROWNOSCI P£Cl UNIWERSYTETU MEDYCZNEGO W LUBLINIE = 15



Wykres 18. Czy spotkal/a sie Pan/Pani z przypadkami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢?

HTak HNie

Analizujgc odpowiedzi respondentow w podziale na pte¢, zarbwno mezczyzni
jak i kobiety w zdecydowanej wiekszosci nie zaobserwowali zachowan
dyskryminujgcych w UMLub. Podobnie byto wsrdéd badanych, ktérzy nie okreslili
swojej ptci w ankiecie.

Odsetek oséb, ktére zaobserwowaty przypadki dyskryminacji ze wzgledu ptec,
wyniost kolejno 68% (k), 73% (m) i 65% (bw). Pomimo dos¢ wysokiego odsetka
respondentow, ktorzy nie spotkali sie z przypadkami dyskryminacji ze wzgledu
na ptec, co trzecia kobieta i co czwarty mezczyzna doswiadczyli tego typu zachowan.
Wsrod osoéb, ktére nie okreslity swojej pici, prawie co trzeci badany wybrat odpowiedz
wskazujgcg na przypadki dyskryminaciji.

Wykres 19. Czy spotkat/a sie Pan/i z przypadkami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢?
(w podziale na pte¢ respondentéw)
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20%

0%
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HTak HNie

Respondentéw zapytano takze, czy czujg sie dyskryminowani ze wzgledu na ptec
w swoim miejscu pracy czy nauki. Odsetek oséb, ktére negatywnie odpowiedziaty
na pytanie wyniést 80%. Prawie co siodmy badany wskazat, iz czuje sie
dyskryminowany ze wzgledu na ptec.

PLAN ROWNOSCI P£CI UNIWERSYTETU MEDYCZNEGO W LUBLINIE ' 16



Wykres 20. Czy Pan/i czuje sie dyskryminowany/a ze wzgledu na pte¢ w miejscu pracy/studiéw?

HTak HENie ®Odmowa odpowiedzi

Zdecydowana wiekszo$¢ respondentdw nie czuje sie dyskryminowana ze wzgledu
na pte¢c w UMLub. Odsetek kobiet, ktére udzielity odpowiedzi ,nie”, wyniést 78%,
natomiast mezczyzn — 87%. Co szdsta kobieta i co 6smy mezczyzna uczestniczacy
w badaniu czujg sie dyskryminowani. Wsréd badanych, ktorzy nie wskazali pici,
réwniez przewaza zdecydowanie brak poczucia bycia dyskryminowanym ze wzgledu
na pte¢. Odmowe odpowiedzi na pytanie wybrato 6% badanych kobiet, 1% mezczyzn
i 4% respondentow bez wskazania ptci.

Wykres 21. Czy w UMLub czuje sie Pan/i dyskryminowany/a ze wzgledu na pte¢?
Odpowiedzi w podziale na pte¢ respondentow

100%
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20%

0%
Tak Nie Odmowa odpowiedzi

HK HM MBez wskazania

Respondentom zadano 10 pytan, ktérych celem byto zdiagnozowanie potrzeb
i probleméw zwigzanych z doswiadczeniem wystepowania zjawiska dyskryminacji,
molestowania seksualnego i fgczenia pracy zawodowej z zyciem osobistym, z jakimi
stykajg sie pracownicy/pracownice, studenci/studentki i doktoranci/doktorantki
Uniwersytetu Medycznego w Lublinie. Dane liczbowe przeanalizowano na poziomie
0golnym oraz pod kagtem rozktadu pfci.
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Na pytanie, czy badani spotkali sie z komentarzami lub zartami odnoszgcymi sie
do przekonan na temat stereotypow dotyczacych kobiet i mezczyzn, 62%
respondentow udzielito odpowiedzi negatywnej. Natomiast prawie co trzeci badany
wskazat, iz spotkat sie z tego typu zachowaniami (wykres 22). Analizujgc odpowiedzi
w podziale na pte¢, odpowiedzi pozytywnej udzielito 36% kobiet i 34% mezczyzn
(wykres 23 i 24).

70% badanych nie spotkato sie z nierbwnym (lepszym lub gorszym) traktowaniem
lub ocenianiem ze wzgledu na pteé. Natomiast prawie co czwarty badany spotkat sie
z tego typu zachowaniami (wykres 22). W podziale na pte¢ odsetek Kkobiet,
ktore natknety sie na tego typu zachowania, wyniést 27%, a mezczyzn — 24%
(wykres 23 i 24).

Respondenci zapytani, czy zetkneli sie z kwestionowaniem kompetencji z uwagi
na pte¢ i ze zniechecaniem do podejmowania nowych wyzwan, w wiekszosci wybrali
odpowiedz ,nie”. Odsetek wyniost 75%. Natomiast 22% wskazato na pojawienie sie
takiego zjawiska (wykres 22). Wsrdd kobiet odsetek wynidst 22%, a wsrod mezczyzn
- 21%.

Wykres 22. Zachowania niepozgdane w opinii respondentow

komentarze lub zarty odnoszace sie do przekonan na
temat stereotypow dot. kobiet i mezczyzn

nieréwne (lepsze lub gorsze) traktowanie lub ocenianie
ze wzgledu na ptec

komentarze lub zarty o podtekscie seksualnym

zwracanie sie w niestosownie poufaty sposéb

nieadekwatne komentarze na temat wygladu, ubioru

kwestionowanie kompetencji z uwagi na ptec i
zniechecania do podejmowania nowych wyzwan

kwestionowanie mozliwosci taczenia nauki/pracy
zawodowej z opiekg nad cztonkami rodziny

niechciane naruszenia przestrzeni osobistej

niechciane préby kontaktu poza godzinami pracy

propozycje seksualne
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HTak HENie Brak odpowiedzi
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Zwracanie sie w niestosowny, poufaty sposoéb wskazato 24% badanych (wykres 22),
z czego kobiety stanowity 25% badanych, a wsréd mezczyzn odsetek wynidst 21%
(wykres 23 i 24).

Nieadekwatne komentarze na temat wygladu wskazato 23% badanych (wykres 22),
odsetek kobiet wyniost 22%, a mezczyzn — 23% (wykresy 23 i 24).

Respondenci w wiekszosci nie spotkali sie z kwestionowaniem mozliwosci
pofgczenia nauki/pracy zawodowej z opiekg nad czionkami rodziny. Odsetek
badanych, ktérzy nie spotkali sie z takimi zachowaniami, wyniést 74% (wykres 22).
Natomiast co pigty badany spotkat sie z kwestionowaniem mozliwosci tgczenia pracy
zawodowej z zyciem rodzinnym (wykres 22). Odsetek kobiet, ktére spotkaty sie
z tego typu sytuacjg, wyniést 23%, a mezczyzn — 17%.

Wykres 23. Zachowania niepozgdane w opinii kobiet

komentarze lub zarty odnoszace sie do przekonan na
temat stereotypow dot. kobiet i mezczyzn

nieréwne (lepsze lub gorsze) traktowanie lub
ocenianie ze wzgledu na pte¢

komentarze lub zarty o podtekscie seksualnym

zwracanie sie w niestosownie poufaty sposéb

kwestionowanie mozliwosci tgczenia nauki/pracy
zawodowej z opieka nad cztonkami rodziny

nieadekwatne komentarze na temat wygladu, ubioru

kwestionowanie kompetencji z uwagi na ptec i
zniechecania do podejmowania nowych wyzwan

niechciane naruszenia przestrzeni osobistej

niechciane préby kontaktu poza godzinami pracy

propozycje seksualne 1
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HTak HENie ®Brak odpowiedzi

Z komentarzami i z zartami o podtekscie seksualnym spotkato sie 25% badanych
(wykres 22), z czego 25% stanowity kobiety, a 24% — mezczyzni (wykres 23 i 24).
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Ponad 80% badanych nie doswiadczato wystepowania przypadkéw naruszenia
przestrzeni osobistej (wykres 22), w tym 82% kobiet i 81% mezczyzn (wykresy 23
i 24). Natomiast co szésty badany zetknagt sie z takim zachowaniem (wykres 22).
Ws$rdéd badanych kobiet i mezczyzn, ktorzy zetkneli sie z takim problem, odsetek
wyniést 16% i 17% (wykresy 23 i 24).

Wykres 24. Zachowania niepozgdane w opinii mezczyzn

komentarze lub zarty odnoszace sie do przekonan na
temat stereotypdw dot. kobiet i mezczyzn

komentarze lub zarty o podtekscie seksualnym

nierowne (lepsze lub gorsze) traktowanie lub ocenianie
ze wzgledu na ptec

nieadekwatne komentarze na temat wygladu, ubioru

zwracanie sie w niestosownie poufaty sposéb

kwestionowanie kompetencji z uwagi na ptec i
zniechecania do podejmowania nowych wyzwan

kwestionowanie mozliwosci fgczenia nauki/pracy
zawodowej z opieka nad cztonkami rodziny

niechciane naruszenia przestrzeni osobistej

niechciane préby kontaktu poza godzinami pracy

propozycje seksualne
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HTak HENie HBrak odpowiedzi

Respondenci na pytanie, czy spotkali sie z niechcianymi probami kontaktu poza
godzinami pracy, w przewazajgcej wiekszosci (87%) udzielili odpowiedzi negatywnej
(wykres 22). W8rdéd mezczyzn odsetek oséb, ktdre udzielity odpowiedzi negatywnej
byt nizszy od ogoétu o 3 punkty procentowe (84%). Co 6smy mezczyzna wskazat
na wystepowanie tego typu zachowan. Ws$rdd kobiet odsetek badanych,
ktore spotkaty sie z probg kontaktu poza godzinami pracy, wyniost 10% (wykresy
231 24).

Na pytanie, czy respondenci spotkali sie z propozycjami seksualnymi, 97% udzielito
odpowiedzi negatywnej (wykres 22). Podobnie w podziale na pte¢, odsetek kobiet,
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ktore nie spotkaty sie z takimi zachowaniami, wyniost 97%, wsrdéd kobiet odsetek ten
wyniost 97%, a mezczyzn — 95% (wykresy 23 i 24).

Odsetek osob, ktore nie udzielity odpowiedzi na powyzsze pytania, zawiera sie
w przedziale od 1 do 4% (wykres 22).

Odpowiedzi respondentéw potwierdzajg wystepowanie zachowan niepozgdanych
w Srodowisku Uniwersytetu Medycznego w Lublinie. Skala zjawiska ksztattuje sie
podobnie w odniesieniu do kobiet i mezczyzn.

Osoby wypetniajgce kwestionariusz ankiety miaty takze mozliwos¢ podzielenia sie
swoimi doswiadczeniami lub spostrzezeniami dotyczgacymi uprzedzen ze wzgledu
na ptec.

Pojawiajgce sie swobodne wypowiedzi respondentow wskazywaty na przypadki
braku rownosci pici na linii kobieta—mezczyzna, ale tez na linii kobieta—kobieta.
Opisywano sytuacje, w ktorych w stosunku do innych kobiet padaty stereotypowe
komentarze i etykiety oraz przypisywane byty rozne oceny. Respondenci wskazali
takze na przypadki atakow agresji wobec mezczyzn i problem braku reakcji na takie
zachowania. Stereotypowe podejscie i sposob traktowania uznane zostaty
za dotkliwe rowniez dla przedstawicieli ptci meskie;.

Ankietowani uwidocznili problem seksistowskich komentarzy czy Zzartéw,
kierowanych np. ze strony mezczyzn na stanowiskach w stosunku do mtodych,
odnoszgcych sukcesy kobiet. Uwagi dotyczace wygladu wykladowcy adresowali do
studentek. Zdarzaty sie takze komentarze ze strony podwiadnych
I wspotpracownikébw na temat ubioru kobiet i mezczyzn. Respondenci wskazali
réwniez na brak mozliwo$ci reakcji na zaburzenie przestrzeni osobistej ze wzgledu
na wyzsze stanowisko osoby czy brak reakcji otoczenia na deprecjonujgce
komentarze i zarty o zabarwieniu seksualnym.

W badaniu pojawity sie komentarze ujawniajgce stereotypowe podejscie do podziatu
obowigzkéw domowych. Respondenci przytaczali przypadki kwestionowania
mozliwosci fgczenia pracy/nauki z opiekg nad cztonkami rodziny, braku mozliwosci
rozwoju czy awansu ze wzgledu na posiadanie matego dziecka, odradzanie
kobietom konkretnych specjalizacji ze wzgledu na pte¢ i obowigzek wychowywania
dzieci.

Podajac przykfady nierdbwnego traktowania ze wzgledu na pte¢, ankietowani
przytoczyli sytuacje, w ktorych spotkali sie z nieufnoscig ze strony mezczyzn co
do kompetencji i kwalifikacji kobiet wykonujgcych wysoce wyspecjalizowane zadania,
deprecjonowaniem wypowiedzi kobiet w dyskusjach merytorycznych, czy
niedocenianiem kobiet, mimo ich staran i pracowitosci. Inne wskazania dotyczyty
wyboru specjalizacji ze wzgledu na pteé, co w oczach ankietowanych jest przejawem
nierbwnego traktowania. W komentarzach przytaczano przyktady wypowiedzi
sugerujgcych, ze w konkretnej specjalizacji lepiej sprawdzi sie mezczyzna niz kobieta
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(bgdz na odwrot — niewielka liczba takich wskazan) oraz przyktady sytuacji
nobilitujgcych mezczyzn.

Uczestnicy badania przywotali réwniez sytuacje braku szacunku osoby mitodszej
wzgledem osoby starszej, niewybredne komentarze studentéw czy pracownikow
administracji, na ktére czesciej pozwalajg sobie mezczyzni posiadajgcy wysoki status
zawodowy.

Naruszanie przestrzeni osobistej przez starszych mezczyzn i kobiety dotyczy
zarowno kobiet jak i mezczyzn. Zdarza sie, ze pracownicy z wiekszym stazem pracy
odnoszg sie zbyt poufale do mtodszych pracownikow.

W badaniu wskazano negatywne komentarze dotyczgce opieki nad chorym
dzieckiem czy brak mozliwosci awansu ze wzgledu na posiadanie matego dziecka.

Zachowania wskazane przez respondentdw (w szczegolnosci jako ,luzne
wypowiedzi’) wigzg sie przede wszystkim z pojeciem nieréwnego traktowania
i dyskryminacji. Zjawiska te sg na ogét skutkiem stereotypowego postrzegania ludzi
oraz Swiata. Skuteczna zmiana w przypadku stygmatyzacji wymaga prowadzenia
dziatan edukacyjnych, biorgc pod uwage fakt, iz zjawisko spoteczno-kulturowe
nierownego traktowania i dyskryminacji nalezy postrzegac jako typ postawy, na ktérg
sktada sie komponent poznawczy w postaci stereotypu, komponent emocjonalny
W postaci uprzedzenia oraz komponent behawioralny w postaci zachowania.

Kiedy wskutek stereotypdw dana osoba ma uprzedzenia, ktore jako postawy
przeradzajg sie potem w konkretne, niczym nieuzasadnione wrogie i szkodliwe
zachowania, wtedy mamy do czynienia z aktami dyskryminaciji.

Seksizm wprost odnosi sie do stereotypow, uprzedzen i dyskryminacji ze wzgledu
na ptec.
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Na pytanie, czy w strukturze uczelni istnieje osobal/jednostka, do ktorej respondenci
zgtosiliby sie w przypadku doswiadczenia nierownego traktowania, 54% badanych
udzielito odpowiedzi ,nie”, 30% — ,nie wiem”. Jedynie co szdsty badany wykazat sie
wiedzg w tym zakresie.

Respondenci, ktérzy na pytanie dotyczgce osoby, do ktérej zgtosiliby przejawy
dyskryminacji udzielili odpowiedzi ,tak”, wskazali bezposredniego przetozonego
(53%), HR/Kadry i Komisje antymobbingowg wskazato po 11% badanych,
pracownikéw administracji — 7%.

Wykres 25. Do kogo zwrdcitby/aby sie Pan/i w przypadku aktéw dyskryminacji?

H Beposredni przetozony
| HR/Dziat Kadr

i Komisja antymobingowa
H Rektor

M Pracownicy administracji
M Prorektorzy

H Inni

Na pytanie, czy w Uczelni powinny by¢ podejmowane dziatania na rzecz rownosci
szans kobiet i mezczyzn lub w celu przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu
na pte¢, 43% badanych odpowiedziato twierdzgco. Natomiast 40% badanych
udzielito odpowiedzi ,nie wiem”, co moze wynika¢ z braku doswiadczenia zachowan
dyskryminacyjnych.

Wykres 26. Czy nalezy podjg¢ dziatania na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji w UMLub?

HTak HENie wiem M Nie
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Jako propozycje dziatan respondenci wskazali przede wszystkim szkolenia z zakresu
mobbingu, dyskryminacji, rownosci wynagrodzeh i réwnosci szans. Badani
wskazywali takze potrzebe powotania jednostki lub osoby, do ktdérej mozna bytoby
zgtasza¢ naduzycia dotyczgce dyskryminaciji.

3. Podsumowanie analiz

Na podstawie danych dotyczgcych struktury spotecznosci akademickiej, wynikow
badania  ankietowego  przeprowadzonego  wsréd  spotecznosci UMLub
oraz warsztatow, w ktérych braty udziat osoby reprezentujgce rézne grupy zawodowe
UMLub, mozna wskazac¢ kilka wnioskow dotyczgcych problematyki rownosci pfci
w Uniwersytecie Medycznym w Lublinie — przedstawiono je ponize;.

e Pracownicy, studenci i doktoranci oczekujg tatwo dostepnych informacji
(np. w zaktadce na stronie internetowej uniwersytetu) na temat rownosci ptci
i wskazowek dotyczgcych przeciwdziatania zachowaniom dyskryminacyjnym.
Niezbedne sg réwniez szkolenia, w przystepnej formie, dla wszystkich
cztonkéw spotecznosci akademickie;.

e Spotecznos¢ akademicka jest sfeminizowana. Kobiety przewazajg w grupach
studentow, doktorantéw i pracownikéw. Jednoczesnie w uczelni wystepujg
dysproporcje w reprezentacji obu ptci, np. w organach Kkolegialnych
przewazajg mezczyzni. Dziatania realizowane w ramach Planu powinny
wspiera¢ rownowage, w szczegolnosci w odniesieniu do kadry zarzgdzajgcej
oraz gremidéw decyzyjnych.

¢ Dotychczasowe analizy nie wskazujg, na jakie wsparcie ze strony uczelni liczg
osoby powracajgce do pracy po przerwie zwigzanej z rodzicielstwem
(pracownicy oraz osoby uczace sie). W zwigzku z tym nalezy w trakcie
realizacji Planu ustali¢ potrzeby tej czesci spotecznosci akademickie;.

e Uczelnia nie gromadzita kompleksowych danych ukierunkowanych na analize
pod katem ptci, wptywu na pte¢ oraz uwzgledniajgcg perspektywe pici, w tym
w realizowanych projektach i grantach.

o Niezwykle istotne jest, aby w uczelni zespoty badawcze byly tworzone
w sposob uwzgledniajgcy perspektywe rownosci pici, a takze aby aspekty
réownosci byly wigczane do tresci badan naukowych oraz do oceny grantéw
wewnetrznych.

¢ |stotne jest takze analizowanie pod katem réwnosci ptci procesow rekrutaciji,
rozwoju kariery, wynagradzania oraz budowania reprezentacji ptci, m.in.
w zespotach realizujgcych granty, w wydarzeniach naukowych.
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4. Cele i dziatania

CEL 1: Zwiekszanie swiadomosci na temat rownosci pici oraz zapobieganie
dyskryminacji i przemocy ptciowej

Wyodrebnienie na stronie www uczelni miejsca, gdzie beda

Dziatanie 1. zamieszczane tresci i linki dot. rownosci pici
I przeciwdziatania dyskryminacji

Termin

S X 2022
realizacji:

Grupa

: Spotecznos¢ akademicka
docelowa:

Jednostka

odpowiedzialna: Sekcja ds. Promociji/ Zesp6t ds. wdrozenia i monitorowania

»Zaktadka” na stronie www.umlub.pl

Dziatanie polega na wyodrebnieniu zakfadki na stronie internetowej uczelni,
gdzie dostepne dla zainteresowanych bedg tresci zwigzane z problematykg rownosci
pici i przeciwdziatania dyskryminacji, w tym przeciwdziatania dyskryminacji ptciowe;.
Dziatanie bedzie rowniez stuzy¢ zwigkszeniu dostepnosci do informacji na temat
procedury zgtaszania przypadkow dyskryminacji, w tym piciowej, procedury
postepowania w takich sytuacjach, konsekwenciji dla sprawcéw oraz pomocy dla ofiar
przemocy (zgodnie z dokumentami wewnetrznymi wskazanymi na stronie 5 Planu).

Opracowanie materiatéw promocyjnych wideo

Dziatanie 2. prezentujacych podstawowe pojecia i terminy
z obszaru réwnosci szans i rownosci pici

Termin

: . IV kwartat 2022
realizacji:

Grupa

: Spotecznos¢ akademicka
docelowa:

Jednostka Sekcja ds. Promociji/ Zespo6t ds. wdrozenia
odpowiedzialna: i monitorowania

Liczba materiatow wideo
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Dziatanie w postaci ustugi zleconej, polegajgcej na opracowaniu filmu
prezentujgcego — w przystepny i nowoczesny sposob — podstawowe pojecia i terminy
zwigzane

z problematykg rownosci ptci w przestrzeni akademickiej. Zatozenia tresci filmu bedg
opracowane przez Zespot ds. wdrozenia i monitorowania Planu Roéwnosci.
Realizacja w zakresie opracowania medialnego odbedzie sie pod bezposrednim
nadzorem Sekcji ds. Promociji. Film zostanie zamieszczony na stronie internetowej
uczelni w zaktadce dotyczgcej rownosci ptci i przeciwdziatania dyskryminacji.

Dziatanie 3. Badania opinii spotecznosci akademickiej

Termin

S od VI 2023
realizacji:

Grupa

: Spotecznosé¢ akademicka
docelowa:

Jednostka Zespot ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi/ Zespo6t ds.
odpowiedzialna: wdrozenia i monitorowania

Liczba przeprowadzonych badan

Z uwagi na konieczno$¢ pogtebienia i statej aktualizacji wiedzy na temat zjawisk
zwigzanych z réwnoscig ptci konieczne jest ciggte monitorowanie $rodowiska
akademickiego w zakresie tak $wiadomosci, jak i probleméw/wyzwan z tym
zZwigzanych.

Zakres i zatozenia badan wsrod spotecznosci akademickiej okresla¢ bedzie Zespot
ds. wdrozenia i monitorowania. Badanie bedzie realizowane w kazdym roku.

Zespot pod nadzorem Prorektora ds. Osobowych i Rozwoju Kadry bedzie
odpowiada¢ za wdrazanie w przestrzeni uniwersyteckiej zalecen na podstawie
wnioskow wynikajgcych z przeprowadzonych badan.
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Przeprowadzanie szkolen/ innych dziatan informacyjnych

Dziatanie 4. dla studentéw

Termin

T Od | kwartatu 2023
realizacji:

Grupa

: Studenci
docelowa:

Jednostka

. _ CEM/ Zespot ds. wdrozenia i monitorowania
odpowiedzialna:

Liczba szkolen/ innych dziatan informacyjnych

Diagnoza przeprowadzona na etapie tworzenia ,Planu réwnosci ptci” potwierdzita
koniecznos¢ podnoszenia swiadomosci studentdw w zakresie rozumienia pojec
zwigzanych z réwnoscig pitci, zachowan dyskryminacyjnych i dobrych praktyk w tym
obszarze jako waznego aspektu tworzenia kultury organizacyjnej w uczelni. Dlatego,
szczegolnie osobom, ktére wchodzg w nowe role edukacyjne, a takimi sg studenci
kolejnych rocznikow, potrzeba edukaciji i efektywnej informacji na ten temat. Wymiar
i zakres szkolen adresowanych do studentéw zostanie okre$lony przez Centrum
Edukacji Medycznej, zaakceptowany przez Prorektora ds. Ksztatcenia i Dydaktyki
w konsultacji z Zespotem ds. wdrozenia i monitorowania.

Przeprowadzanie szkolen/ innych dziatan informacyjnych

Dziatanie S. dla doktorantow

Termin

realizacii Od | kwartatu 2023

Grupa

: Doktoranci
docelowa:

Jednostka

S _ Szkota Doktorskal/ Zespo6t ds. wdrozenia i monitorowania
odpowiedzialna:

Liczba szkolen/ innych dziatan informacyjnych

Analogicznie do Dziatania 4. wymiar i zakres szkolen adresowanych do doktorantow
zostanie okre$lony przez Szkote Doktorskg, zaakceptowany przez Prorektora ds.
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Szkoty Doktorskiej i Badan Klinicznych i bedzie konsultowany z Zespotem
ds. wdrozenia i monitorowania.

Dziatanie 6. Przeprowadzenie szkolen dla pracownikow

Termin

S Od | kwartatu 2023
realizacji:

Grupa

: Pracownicy i kadra kierownicza
docelowa:

Jednostka Zespot ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi / Zespo6t ds.
odpowiedzialna: wdrozenia i monitorowania

Liczba szkolen

Pracownicy, zarbwno w ankietach, jak i podczas warsztatow, artykutowali potrzebe
podnoszenia swiadomosci w zakresie polityk rownosciowych i problematyki rownosci
szans. Z tego powodu wiasciwym bedzie zaplanowanie szkolen/form edukacyjnych
adresowanych do pracownikéw.

Polityka rownosci szans zgodnie z zaleceniami Komisji Europejskiej winna odnosi¢
sie réwniez do aspektu zarzgdzania. Przewiduje sie realizacje jednego bloku
szkoleniowego o tej tematyce. Wymiar i zatozenia do programu zostang opracowane
przez Zespot ds. Zarzadzania Zasobami Ludzkimi we wspotpracy z Zespotem
ds. wdrozenia i monitorowania.
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Dziatanie 7. Powotanie Petnomocnika ds. Rownosci

Te_rmln__' IV kwartat 2022
realizacji:

Grupa

: Spotecznos¢ akademicka
docelowa:

Jednostka

S : JM Rektor /Prorektor ds. Osobowych i Rozwoju Kadry
odpowiedzialna:

Zarzadzenie

Powotanie Petnomocnika ds. Rownosci pozwoli cztonkom spotecznosci akademickiej
zyska¢ swiadomos$¢, ze w sytuacji problemowej dotyczgcej zagadnien
rownosciowych, w strukturze organizacyjnej uniwersytetu mozna tatwo uzyskac
wsparcie u konkretnej osoby.

Dane kontaktowe do Peinomocnika zostang przekazane do powszechnej
wiadomosci w uczelni.
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CEL 2: Zapewnienie reprezentacji obu pitci w procesach kierowniczych
i decyzyjnych

Zapewnienie zrownowazonej reprezentacji

Dziatanie 1. w sktadach np. komisji konkursowych
i rekrutacyjnych

Termin

S Il kwartat 2023
realizacji:

Grupa

: Spotecznos¢ akademicka
docelowa:

Jednostka

A _ Zespot ds. wdrozenia i monitorowania
odpowiedzialna:

Rekomendacje

Zespdt ds. wdrozenia i monitorowania opracuje zestaw zalecen dotyczgcych
zapewnienia rownowagi pfci w procesie tworzenia zespotéw oraz komisji w ramach
uczelni i przedtozy je witadzom rektorskim. Rekomendacje bedg przekazane
wszystkim organom do zastosowania w procesach tworzenia nowych skfadow
zespotdw i komisiji.

CEL 3: Wprowadzenie utatwien dla godzenia pracy lub nauki z zyciem
prywatnym

Przeprowadzanie diagnozy potrzeb oséb wracajacych

Dziatanie 1. do pracy, w tym naukowej i dydaktycznej,
po urlopach rodzicielskich

Te.rmlr!__ | kwartat 2023
realizacji:
Grupa Pracownicy

docelowa:

Jednostka

S : Zespot ds. wdrozenia i monitorowania
odpowiedzialna:

Raport z badania
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Zespdt ds. wdrozenia i monitorowania opracuje zatozenia i przeprowadzi
w spotecznosci akademickiej badania w zakresie potrzeb oséb powracajgcych
do pracy po przerwie zwigzanej z obowigzkami rodzicielskimi, a nastepnie opracuje
wnioski z tego badania. Celem badania bedzie poznanie przez pracodawce potrzeb
pracownikow powracajgcych po przerwie zwigzanej z rodzicielstwem. Dzieki wiedzy
na temat oczekiwan tej grupy pracownikow bedzie mozna przygotowac wsparcie
dostosowane do aktualnych potrzeb.

Przeprowadzanie diagnozy potrzeb oséb wracajacych

Dziatanie 2. do nauki po urlopach rodzicielskich

Termin

: Il kwartat 2023
realizacji:

Grupa

: Studenci i doktoranci
docelowa:

Jednostka

o _ Zespot ds. wdrozenia i monitorowania
odpowiedzialna:

Raport z badania

Zespo6t ds. wdrozenia i monitorowania przygotuje zatozenia badania studentéw/
doktorantéw w zakresie potrzeb zwigzanych z godzeniem nauki po przerwie
zwigzanej z obowigzkami rodzicielskimi, a nastepnie opracuje wnioski z tego
badania. Celem badania bedzie poznanie potrzeb osob uczgcych sie i godzgcych
nauke z obowigzkami rodzicielskimi. Dzigki wiedzy na temat oczekiwan tej grupy
bedzie mozna przygotowac wsparcie dostosowane do aktualnych potrzeb.
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CEL 4: Monitorowanie i gromadzenie danych dotyczacych zachowania
réwnosci pici na podstawie okreslonych wskaznikow

Powotanie Zespotu ds. wdrozenia i monitorowania,

DHEEE U zajmujacego sie koordynacja dziatan ujetych w Planie

Termin

S X 2022
realizacji:

Grupa

: Spotecznos¢ akademicka
docelowa:

Jednostka

odpowiedzialna: Prorektor ds. Osobowych i Rozwoju Kadry

Zarzadzenie

Prorektor ds. Osobowych i Rozwoju Kadry powota sposréd spotecznosci uczelni
cztonkow Zespotu ds. wdrozenia i monitorowania ,Planu rownosci ptci”, ktéry bedzie
animowac dziatania wynikajgce z Planu Rownosci w przestrzeni akademickiej.

Gromadzenie danych z podzialem na pte¢ oraz stosowanie
Dziatanie 2. takich narzedzi, jak analiza pod katem plci, analiza wptywu
na pteé oraz perspektywy pfici

Termin

R | kwartat 2023 — 2025
realizacji:

Grupa

: Spotecznos¢ akademicka
docelowa:

Jednostka Zespot ds. wdrozenia i monitorowania, Dziaty Kadr i Ptac,
odpowiedzialna: CEM, Szkota Doktorska

Liczba raportéw z analiz

Zespot ds. wdrozenia i monitorowania opracuje zakresy danych, wymogi ilosciowe
i jako$ciowe dotyczgce danych zwigzanych z rownoscig szans i czestotliwosc ich
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zbierania. Celem dziatania jest stata aktualizacja bazy informacji nt. rownowagi pfci
w uczelni i zjawisk majgcych wptyw na ten stan.

CEL 5: Wiaczanie wymiaru pici w tresci badawcze i dydaktyczne

Przeprowadzenie szkolenia/przygotowanie informatora

PHEIENLD U »Wiaczanie wymiaru ptci w tresci badawcze i dydaktyczne”

LIS 2023, 2024, 2025
realizacji:
Doktoranci, nauczyciele akademiccy (stanowiska badawcze
oraz badawczo-dydaktyczne), pracownicy badawczo-
techniczni, pracownicy Biblioteki Gtéwnej

Grupa
docelowa:

Jednostka

. _ Zespot ds. wdrozenia i monitorowania
odpowiedzialna:

Liczba szkolen/ dziatan informacyjnych

Zgodnie z zaleceniami KE istnieje koniecznos¢ podnoszenia kompetencji osob
z kadry uczelni odpowiedzialnych za wigczanie aspektu pici w zagadnienia
dotyczace dziatalnosci naukowej i tresci dydaktyczne. Zespdt ds. wdrozenia
i monitorowania okresli forme/zakres tresci szkoleniowych i/lub do informatora.

Monitoring sktadanych i realizowanych projektéw
Dziatanie 2. naukowych, uwzgledniajagcych wymiar pici w tresciach
badawczych

Termin

S 2023, 2024, 2025
realizacji:

Grupa

: Studenci, doktoranci, nauczyciele akademiccy
docelowa:

Jednostka

odpowiedzialna: Zespot ds. wdrozenia i monitorowania oraz CWNiR

Liczba ztozonych/ realizowanych projektéw
uwzgledniajgcych perspektywe rownosci pitci
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Zespodt ds. wdrozenia i monitorowania we wspétpracy z kadrg Centrum Wsparcia
Nauki i Rozwoju opracuje format danych przedstawianych do raportowania oraz
czestotliwos¢ ich przekazywania. Poza aspektem informacyjno-statystycznym
pozyskane informacje bedg mogly zosta¢ wykorzystane w ramach promocji uczelni
jako miejsca uwzgledniajgcego wymiar ptci m.in. w tresciach badawczych.

Przeprowadzenie szkolenia dla ekspertow wchodzacych
w skiad Zespotu Naukowego ds. Wsparcia Przygotowania
Whioskéw Grantowych/ ekspertéw dokonujacych oceny

Skl £ grantéw wewnetrznych w przedmiocie budowania

réznorodnych zespotéw badawczych oraz wigczania
perspektywy pici do tresci badan naukowych

Termin
realizacji: gL
Enes) Eksperci

docelowa:

Jednostka

. _ Zespot ds. wdrozenia i monitorowania
odpowiedzialna:

Liczba przeprowadzonych szkolen

Potrzebg wskazang przez kierownictwo Centrum Wsparcia Nauki i Rozwoju jest
przeprowadzenie szkolenia dla ekspertdw nalezgcych do Zespotu Naukowego
ds. Wsparcia Przygotowania Wnioskéw Grantowych i ekspertow dokonujgcych oceny
grantdw wewnetrznych nt. budowania réznorodnych zespotéw badawczych oraz
wigczania perspektywy ptci do tresci badan naukowych. Wymiar szkolenia bedzie
konsultowany z Zespotem ds. wdrozenia i monitorowania. Realizacja szkolenia
umozliwi ekspertom nabycie wiedzy dotyczgcej perspektywy ptci w tresci badan
naukowych i prawidtowg ocene wnioskow.
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Wsparcie merytoryczne w zakresie pisania wnioskéw
projektowych dotyczacych budowania ré6znorodnych

DEIRIEITE A zespotéw badawczych oraz wigczania perspektywy

réwnosci pici do tresci badan naukowych

Te.rmlr!_. 2023, 2024, 2025
realizacji:
Grupa

docelowa: Osoby aplikujace o dofinansowanie projektow

Jednostka Zespot Naukowy ds. Wsparcia Przygotowania Wnioskow
odpowiedzialna: Grantowych/ Zespét ds. wdrozenia i monitorowania

Liczba ztozonych/ realizowanych projektéw
uwzgledniajacych perspektywe réownosci pici

Zespot Naukowy ds. Wsparcia Przygotowania Wnioskéw Grantowych (Centrum
Wsparcia Nauki i Rozwoju) w konsultacji z Zespotem ds. wdrozenia i monitorowania
przygotuje zatozenia wsparcia merytorycznego dotyczgcego aspektu réwnosci pici
dla oséb sposréd spotecznosci uczelni, ktére przygotowujg wnioski o dofinansowanie
prac badawczych z r6znych zrodet. Wsparcie bedzie miato charakter ciggty i pozwoli
na opracowanie lepszych wnioskéw projektowych, ktore uzyskajg dofinansowanie.

CEL 6: Wspomaganie rownowagi w procesach rekrutacji i rozwoju kariery

Kampanie promujace oferte edukacyjng, naukowa
i rekrutacje kadry, okreslajac grupy docelowe przy

Dziatanie 1. o , - .
uwzglednieniu wyréwnywania szans w dyscyplinach,

w ktérych jedna pte¢ jest nadreprezentowana

Termin

S 2023, 2024, 2025
realizacji:

Grupa

: Kandydaci oraz studenci i doktoranci, pracownicy
docelowa:

Jednostka Sekcja ds. Promocji/ Zespét ds. wdrozenia i monitorowania/
odpowiedzialna: Inne jednostki zwigzane z procesem rekrutacyjnym

Liczba kampanii
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Dziatania o charakterze promocyjno-rekrutacyjnym, adresowane do potencjalnych
studentow, doktorantow oraz pracownikéw, bedg uwzglednia¢ aspekt pfci,
w szczegolnosci w odniesieniu do kierunkéw i stanowisk, dla ktérych w skali uczelni
nie jest zachowana réwnowaga ptci. Celem dziatania jest zwrdcenie uwagi na aspekt
réwnosci pfci.

Opracowanie biogramoéw kobiet i mezczyzn waznych

Dziatanie 2. . » :
w historii uczelni

Termin

S Il kwartat 2023
realizacji:

Grupa

: Spotecznosé¢ akademicka
docelowa:

Jednostka

odpowiedzialna: Sekcja ds. Promociji/ Zesp6t ds. wdrozenia i monitorowania

Liczba biograméw

Biogramy, tj. notatki biograficzne opracowane w nowoczesnej formie, kobiet
i mezczyzn waznych dla historii uczelni, ktérych osiggniecia wptynety na pozycje
uniwersytetu, bedg stanowi¢ ciekawe odniesienie do problematyki rownosci pitci
i spetnia¢ walor promocyjny uczelni jako wspolnoty wspierajgcej rozwoéj pracownikéw,
niezaleznie od ich ptci.

Dziatanie 3. Przeprowadzenie badania dot. awanséw

Termin

S 2023, 2024, 2025
realizacji:

Grupa

_ Nauczyciele akademiccy
docelowa:

Jednostka

. _ Zespot ds. wdrozenia i monitorowania, Dziat Kadr
odpowiedzialna:

Liczba analiz
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Zagadnienie réwnych warunkow w zakresie awansow i rozwoju zawodowego bedzie
przedmiotem badan wsrod przedstawicieli spotecznosci akademickiej. Skale i zakres
badania okresli Zespo6t ds. wdrozenia i monitorowania. Dziatanie jest zgodne
z rekomendacjami Komisji Europejskiej, ktora wskazuje, iz w przypadku pracownikow
najczesciej wystepujgce nierownosci dotyczg wynagrodzen.

5. Wdrozenie i monitoring

Wdrozenie ,Planu réwnosci ptci w Uniwersytecie Medycznym w Lublinie” wymaga
zaangazowania zasobow osobowych i finansowych. Z uwagi na powyzsze
rekomenduje sie powotanie zespotu odpowiedzialnego za wdrozenie zaplanowanych
dziatan.

Zespdt bedzie odpowiedzialny za opracowanie harmonogramu dziatan,
przygotowanie corocznych przeglgdéw okresowych (publikowanych na stronie
UMLub), przeprowadzenie aktualizacji kierunkow dziatan w sytuacji wystgpienia
zmian w srodowisku uczelni.

Spotkania Zespotu powinny odbywac¢ sie co najmniej raz na kwartat. Zadaniem
Zespotu bedzie wdrazanie rozwigzan réwnosciowych, promowanie
i upowszechnianie réwnego traktowania i standardéw antydyskryminacyjnych.

.Plan réwnosci ptci w Uniwersytecie Medycznym w Lublinie” bedzie stanowit
podstawe i ukierunkowanie dla dalszego rozwoju polityki rwnosciowej w uczelni.

Oczekiwanym rezultatem wdrozenia Planu bedzie postrzeganie uniwersytetu jako
miejsca, w ktérym kariera zawodowa, uczenie sie i rozwoj osobisty nie podlegajg
zadnym ograniczeniom zwigzanym z picig.
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Réwnosc¢ szans i réznorodnos¢ przektadajg sie na dobrostan i wspierajg budowanie
lepszego Srodowiska nauki i pracy, co z kolei przyczynia sie¢ do wzmocnienia pozyciji
uczelni.

Wdrozenie Planu bedzie wymagato od spotecznosci akademickiej gotowosci
do zrozumienia istoty zaplanowanych dziatan oraz zaangazowania w ich realizacje,
ktore przetozg sie na osiggniecie zaktadanych celow. Dziatania wdrozeniowe bedg
wymagaty kompleksowego i usystematyzowanego podejscia, uwzgledniajgcego
rézne formy komunikacji oraz reagowania na nieoczekiwane zdarzenia, ktoérych
wystgpienie moze skutkowaé koniecznoscig modyfikacji Planu.

=

Plan jest wynikiem staran wiladz Uniwersytetu Medycznego w Lublinie
o zwiekszanie sSwiadomosci wagi zagadnien réwnosciowych. Kierujacy
uczelnia dazg do upowszechnienia  standardéw  réwnosciowych
i antydyskryminacyjnych wsréd spotecznosci akademickiej.

Dziatania zaplanowane w Planie, majg charakter edukacyjny (informacja o pojeciach,
przyktady zjawisk postrzeganych jako negatywne oraz sposoby zapobiegania takim
Zjawiskom, ksztattowanie postaw otwartosci i promowania rownosci, wigczanie
perspektywy pici) oraz diagnostyczny —  zgodnie ze wskazaniami Komisji
Europejskiej.

Planowany okres realizacji 2022-2025 bedzie czasem intensywnych dziatan
wzmacniajgcych réwnowage pfci, nakierowanych na wyréwnywanie szans
I zwiekszanie Swiadomosci wagi zagadnien rownosciowych.
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Stownik

Dyskryminacja ze wzgledu na pteé¢ to nierowne traktowanie osob ze wzgledu
na ich przynaleznos¢ do danej pici, ktére nie jest uzasadnione obiektywnymi
przestankami.

Gender Equality Plan (GEP) — Plan rownosci pici to zestaw dziatan, ktérych celem
jest promowanie réwnosci pici poprzez zmiany instytucjonalne i kulturowe.

Nauczyciel akademicki to osoba zatrudniona w Uniwersytecie na stanowisku
dydaktycznym, naukowo-dydaktycznym lub naukowym.

Osoba uczaca sie to osoba uczgca sie na studiach pierwszego lub drugiego
stopnia, jednolitych magisterskich, doktoranckich, w szkotach doktorskich, na
studiach podyplomowych.

Pte¢ to pojecie odnoszace sie do 0sob pitci zenskiej, meskiej lub inne;.

Pracownik niebedacy nauczycielem akademickim to osoba zatrudniona
w Uniwersytecie w grupie badawczo-technicznej, technicznej, administracyjnej,
obstugi oraz w grupie pracownikéw bibliotecznych.

Roéwnosé picei to stan, w ktdérym osoby réznej ptci posiadajg réwne prawa, obowigzki
oraz mozliwosci.

Roéwnosé szans to stan, w ktérym kazda z osdb ma, niezaleznie od pfci, te same
prawa i mozliwosci uczestnictwa, w szczegolnosci w zwigzku z zatrudnieniem i/lub
nauka.

Réwnowaga ptci (zrownowazona reprezentacja) to stan, w ktorym w réznych
aspektach dziatalnosci Uniwersytetu uwzgledniony jest zbilansowany udziat osob
roznej pici.

Uniwersytet to Uniwersytet Medyczny w Lublinie, w szczegdlnosci spotecznosé,
ktorg tworzg osoby pracujgce i/lub uczgce sie.

Zespét ds. wdrozenia i monitorowania to podmiot, ktdérego celem bedzie
prowadzenie kompleksowych dziatan w zakresie réwnosci pici i przeciwdziatania
dyskryminacji w Uniwersytecie, w tym w zakresie ewaluaciji.
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