Uniwersytet REKTOR
w Siedlcach UNIWERSYTETU W SIEDLCACH

ZARZADZENIE Nr ./09../2023
REKTORA UNIWERSYTETU W SIEDLCACH

z dnia l} listopada 2023 roku

w sprawie wprowadzenia Planu Réwnosci Pici (Gender Equality Plan)

Na podstawie art. 23 ust. 2 pkt 2 ustawy z dnia 20 lipca 2018 r. — Prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce (t.j. Dz. U. z 2023 r. poz. 742 ze zm.) oraz § 13 ust. 3 pkt 25 Statutu UwS

zarzgdza sie, co nastepuije:

§1
Wprowadza sie Plan Réwnosci Pici (Gender Equality Plan) dla Uniwersytetu w Siedlcach,
stanowigcy zatgcznik do zarzadzenia.

§2

Zarzgdzenie wchodzi w zycie z dniem podpisania.

prof. dr hab. Mirpstaw Minkina
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[.  Wprowadzenie

W Uniwersytecie w Siedlcach (zwanym dalej ,Uniwersytetem”) wspdlnota
Uniwersytetu, ktorg stanowia pracownicy Uczelni, doktoranci i studenci, przywiazuje
ogromng wage do poszanowania wartosci jaka jest réwno$¢ plci, a takze docenia
znaczenie zachowywania réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym. W
strategii Uniwersytetu do roku 2026 dano temu wyraz piszac: ,Uniwersytet tworzq ludzie
sprzeciwiajqcy sie wszelkiej nieréwnosci, dyskryminacji, naduzyciom, w tym mobbingowi
i molestowaniu, podejmujgc aktywne dziatania zapobiegajgce tym negatywnym
zjawiskom, zapewniajqgc wsparcie osobom doswiadczajgcym nieréwnego traktowania.”
Chcac wyrazic to wsparcie oraz spetnic¢ formalne wymagania uczestnictwa w konkursach
oglaszanych przez Komisje Europejska w ramach programu Horyzont Europa zostat
przygotowany niniejszy dokument - Plan Réwnosci Plci (Gender Equality Plan). Analizy
i dzialania zaproponowane w dalszej tresci planu s3 komplementarne do tych, podjetych
w zwigzku z przyznaniem przez Komisje Europejska w 2017 roku Uczelni logo HR
Excellence in Research.

Prezentowany Plan Roéwnosci Plci jest efektem wspoétdziatania zespotu
pracownikdw Uniwersytetu w Siedlcach powotanego Zarzadzeniem Rektora Nr 111/2022
z dnia 23 listopada 2022 r., pod kierownictwem prorektora ds. nauki i wspolpracy
z zagranicg dr. hab. inz. Zbigniewa Karczmarzyka. W skiad zespolu powotane zostaty
osoby reprezentujace rézne grupy pracownicze, etapy kariery oraz roznga plec, tak aby
zapewni¢ jak najszersza perspektywe postrzegania zagadnienia. Zadaniem zespotu
ds. opracowania Planu Réwnosci Plci (Gender Equality Plan) bylo dokonanie analizy,
pod katem ilosciowym i jakosciowym, dziatalnosci Uniwersytetu i zaproponowanie
dzialan zmierzajacych do poprawy w sferze objetej tematyka strategii postepowania
dazacego do zniesienia uprzedzen ze wzgledu na pte¢ i réznic w traktowaniu kobiet
i mezczyzn, do poprawy réwnowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym oraz
propagowania réwnosci kobiet i mezczyzn w obszarach badan i innowacji.

Przyjete w Gender Equality Plan dzialania s3 dopelnieniem tych
zaproponowanych w Action Plan, zatwierdzonym do realizacji i zwigzanym
z wyroznieniem logo HR Excellence in Research, obligujacym instytucje
do doskonalenia polityk kadrowych i rekrutacyjnych, stanowia jego kontynuacje
i poszerzenie. Obejmuja obszary wskazane przez Komisje Europejska jako kluczowe dla
osiggniecia rownowagi ptci w instytucji:

1) rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (life balance) i kultura
organizacyjna;

2) rownowaga plci w przywodztwie i podejmowaniu decyzji;
3) réwnosc plci w rekrutacji i rozwoju kariery;
4) wlaczenie wymiaru pici do tresci badan i nauczania;

5) $rodki przeciwdzialania przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu
seksualnemu.
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Plan Réwnosci Plci jest wynikiem staran wtadz Uniwersytetu w Siedlcach
w kierunku uczynienia Uczelni miejscem wolnym od dyskryminacji i zapewniajacym
wszystkim  czlonkom wspolnoty Uniwersytetu swobodny rozwdj naukowy
i zawodowy.

II.  Analiza sytuacji biezacej

Aby poprawnie zaplanowa¢ dziatania zmierzajace do poprawy sytuacji zwigzanej
z zachowaniem réwnosci plci i wlasciwego balansu miedzy Zyciem zawodowym
i prywatnym nalezy, na wstepie, dokonac¢ analizy sytuacji biezacej, ktdra stanie sie
punktem wyjscia — diagnoza. W tym celu z posiadanych zbioréw i baz danych
wygenerowano zestawienia liczbowe obrazujace aktualng strukture zatrudnienia
w Uniwersytecie w Siedlcach we wszystkich jednostkach Uniwersytetu, powierzone
funkcje kierownicze, etapy karier zawodowych, formy i podstawy zatrudnienia
w grupach zawodowych. Uzyskane zestawienia i wykresy przedstawiajace reprezentacje
plci w réznych ujeciach umozliwig wskazanie ewentualnych dysproporgji i obszaréw do
prowadzenia dalszych analiz rozwigzan instytucjonalno-prawnych regulujacych,
zabezpieczajacych i monitorujacych réwnos¢ plci, a w szczegolnosci zapobiegajacych
przypadkom dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Wskazane parametry liczbowe ilosciowo
zobrazowaly sytuacje zwigzang z rownoscia plci, jednak nie dostarczyly wystarczajacych
odpowiedzi w celu wlasciwego i kompletnego rozpoznania sytuacji. W zwiazku z tym
dokonano analizy jako$ciowej na podstawie badania ankietowego z uzyciem narzedzia
GEAM - Gender Equality Audit and Monitoring (https://www.geam.act-on-gender.eu/)
wséréd wspolnoty Uniwersytetu na zasadzie dobrowolnosci udzielenia udziatu
w ankiecie, z zapewnieniem mozliwo$ci odmowy udzielenia odpowiedzi na wybrane
pytania.

Aktualnie istniejace rozwiazania instytucjonalno-prawne obowigzujace w
Uniwersytecie w Siedlcach, kluczowe z punktu widzenia problematyki rownosciowej sg
zawarte w ponizszych dokumentach:

1. Strategia Uniwersytetu w Siedlcach (Uchwata Senatu Nr 192/2019 z dnia 18 grudnia
2019 1. ze zmianami);

2. Regulamin pracy (Zarzadzenie Rektora Nr 86/2019 z dnia 16 wrzesnia 2019 T.
ze zmianami);

3. Polityka przeciwdziatania mobbingowi, molestowaniu i dyskryminacji w Uniwersytecie
w Siedlcach (Zarzadzenie Rektora Nr 156/2021 z dnia 23 grudnia 2021 1.)

4. Regulamin przeciwdziatania dyskryminacji, molestowaniu i molestowaniu seksualnemu
studentow, doktorantow i stuchaczy studiéw podyplomowych w Uniwersytecie
w Siedlcach (Zarzadzenie Rektora Nr 91/2023 z dnia 2 pazdziernika 2023 1.)

5. Kodeks etyki pracownika administracji Uniwersytetu (Uchwatla Senatu Nr 47/2013 z dnia
25 wrzesnia 2013 I.)

6. Kodeks etyczny nauczyciela akademickiego Uniwersytetu (Uchwata Senatu Nr 59/2012 z
dnia 24 pazdziernika 2012 1.)
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https://www.geam.act-on-gender.eu/

Nalezy wspomnie¢, iz sytuacja, ktorg udato sie ukazac¢ w trakcie obu, wzajemnie
przenikajacych sie analiz nie zawsze jest zwigzana ze specyfika wewnetrznych regulacji
czy tez polityk instytucjonalnych lub rozwigzan prawnych. Czesto jest wynikiem
uwarunkowan spoleczno-gospodarczych panujacych przez dziesigtki lat zaréwno
w sektorze szkolnictwa wyzszego, jak i poza nim. W konsekwencji nie mozna sie
spodziewac, ze na poziomie regulacji instytucji uda sie zaradzi¢ wszystkim przypadkom
istniejacych nierownosci i odwroci¢ niekorzystne trendy bez wdrozenia zmian
o charakterze globalnym. Tym jednak, mozliwym do przeprowadzenia, dano wyraz
w planie dzialania na lata 2023 - 2026.

ANALIZA ILOSCIOWA

Jednym z zadan w ramach pracy nad Planem Réwnosci Plci w Uniwersytecie
w Siedlcach bylo zbadanie i opisanie aktualnego rozktadu ptci wérod oséb pracujacych
w Uczelni. Przeprowadzone analizy obejmuja zaréwno pracownikéw bedacych
nauczycielami akademickimi, jak i pracownikéw administracyjnych. Dane do analiz
pozyskano z systemu kadrowego obslugiwanego przez Dzial Spraw Pracowniczych
Uniwersytetu oraz systemu POL-on.

Ponizej przedstawiono diagramy, przedstawiajace najistotniejsze wskazniki
liczbowe opisujace stan zatrudnienia w Uczelni.

1. Pracownicy Uniwersytetu w Siedlcach wg plci

Pracownicy Uniwersytetu w Siedlcach wg plci

Kobiety ®Mezczyzni

W Uniwersytecie w Siedlcach aktualnie jest zatrudnionych 754 osoby, w tym
483 kobiety oraz 271 mezczyzn.
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2. Osoby na stanowiska kierowniczych (ogétem) wg pltci

Osoby na stanowiskach kierowniczych

H Kobiety m®Mezczyzni

Ogotem proporcje zwigzane z zajmowaniem stanowisk kierowniczych réznych
szczebli wladzy prezentuja sie niemalze identycznie jak proporcje zatrudnienia. W tym
obszarze sytuacja wymaga glebszych analiz, ktére pokazuja szczegétowy podziat
w rozbiciu na typy petnionych funkcji.

3. Rozktad funkgji kierowniczych wg pici

Rozktad funkcji kierowniczych wg ptci

Kierownicy projektow

Kierownicy dziatow

Dyrektorzy instytutow i jednostek
ogolnouczelnianych

Wiladze administracji centralnej

Wiadze dziekanskie

Wiadze rektorskie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m kobiety MW mezczyZzni
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Jednym z najwazniejszych parametréw obrazujacych réwnosc¢ szans i plci w
instytugji jest liczba kobiet i mezczyzn zajmujacych kierownicze stanowiska. Analizujac
dostepne dane liczcbowe mozemy stwierdzi¢, ze dostep kobiet do stanowisk
kierownikéw projektow dydaktyczno-rozwojowych, czyli oséb okresowo zajmujacych
sie zarzadzaniem oraz kierownikow dziatow a takze dyrektoréw instytutow jest
zapewniony. Proporcja miedzy liczbg kierownikow na ww. stanowiskach jest zblizona
do proporcji ogotem zatrudnionych osob. Wiadze administracyjne najwyzszego
szczebla - Kanclerz i Kwestor rowniez charakteryzuje parytet. Wsrod wiladz
dziekanskich (4 mezczyzn i 3 kobiety) i rektorskich (3 mezczyzn, w tym 1 z wyboru)
wida¢ juz wyrazne dysproporcje. Stale monitorowanie liczby kobiet i mezczyzn na
stanowiskach kierowniczych uczelni, szczegoélnie w sytuacjach dokonywania zmian
bedzie stanowito dodatkowe narzedzie wspierajace podejmowanie decyzji kadrowych,
zaraz po kryteriach merytorycznych.

4. Pracownicy jednostek organizacyjnych wg pici

Pracownicy jednostek organizacyjnych wg plci

Wydziat Nauk Scistych i Przyrodniczych
Wydziat Nauk Spotecznych

Wydziat Nauk Medycznych i Nauk o Zdrowiu
Wydziat Nauk Humanistycznych

Wydziat Nauk Rolniczych

Pion Rektora

Pion Prorektora ds. Studiow

Pion Prorektora ds. Nauki

Pion Kwestora-Dyrektora ds. finansowych

|

Pion Kanclerza
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Kobiety M Mezczyzni

Analizujac rozkltad plci wéréd pracownikdw poszczegolnych jednostek
organizacyjnych, pamietajac o ogolnej proporcji 64% kobiet do 36% mezczyzn
obserwujemy przewage kobiet w administracji centralnej (Pion Dyrektora
ds. finansowych - Kwestora, Pion Prorektora ds. Studidw i Pion Prorektora ds. Nauki
i Wspolpracy z Zagranica). W pionie Kanclerza (Dzial Administracyjno-Gospodarczy,
Dzial Inwestycyjno-Remontowy i Dziatl Zamdwien Publicznych) widaé juz przechylenie
proporcji w strone réwnowagi, podobnie jak w Pionie Rektora. Jeéli przyjrzymy sie
poszczegélnym % w ramach wydziatéw plasuja sie one na poziomie zblizonym do
ogolnej proporcji. Aby uzyskaé petny obraz rownosci pici w Uniwersytecie w Siedlcach
warto analizie poddaé réwniez przynaleznos¢ do poszczegolnych grup zawodowych .

STRONA 6



5. Grupy zawodowe wg plci

Grupy zawodowe wg plci

pracownik wydawnictwa
pracownik obstugi

pracownik dydaktyczny

pracownik badawczy

pracownik badawczo-dydaktyczny
pracownik inzynieryjno-techniczny

pracownik biblioteki

pracownik administracyjny

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Kobiety M Mezczyzni

Aby uzyska¢ peten obraz rozkladu plci wg grup zawodowych warto zsumowac
grupy zawodowe w obrebie pracownikéw bedacych nauczycielami akademickimi:

1) pracownik dydaktyczny;
2) pracownik badawczo-dydaktyczny;
3) pracownik badawczy.

Eacznie - 456 oséb, w tym 270 kobiet, co stanowi 59,2% oraz pracownicy niebedacy
nauczycielami akademickimi:

1) pracownik wydawnictwa;

2) pracownik obstugi;

3) pracownik inzynieryjno-techniczny;
4) pracownik biblioteki;

5) pracowni administracyjny.

Eacznie 298 oséb, w tym 213 kobiet, co stanowi 71,5%.

Przedstawione dane pokazuja, zZe zarowno wsérod nauczycieli akademickich, jak
i pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi, to kobiety stanowia
wiekszo$¢, ale w pierwszym przypadku ta proporcja jest mniejsza niz ogélna proporcja,
natomiast w przypadku ,administracji” jest wieksza. Ponadto w przypadku
pracownikéw dydaktycznych wida¢ rowniez, ze to kobiety maja przewage (73%), co
wpisuje sie w tradycyjny obraz przypisujacy kobietom role edukacyjne, mezczyznom za$s
naukowe. Na ten fakt wskazuja rowniez poszczegdlne rozklady wg plci przy
pracownikach badawczych (100%) oraz badawczo-dydaktycznych (54% kobiet + 46%
mezczyzn).

STRONA 7



6. Kobiety i mezczyzni na réznych etapach kariery

Kobiety i mezczyzni na roznych etapach kariery
zawodowej

protesor
mge/merinz..
tcencin: - |

dr hab/dr hab. vz, |
arae vz,

brakc

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 8% 90% 100%

B Kobiety M Mezczyzni

Powyzszy wykres obrazuje podzial na pte¢ na poszczegdlnych etapach kariery.
Przedstawione dane potwierdzaja fakt istnienia roznic w przebiegu $ciezki kariery
u kobiet i u mezczyzn.

Kobiety i mezczyzni na roznych etapach kariery

zawodowej
250
223
200
150
0
100
50
24
o 9 8
licencjat mgr/mgr inz.. dr/dr inz. dr hab./dr hab. profesor

mz.

= Kobiety e=—=Mezczyzni

Kobiety czesciej rezygnujq z kariery naukowej z roznych powodow, najczesciej
rodzinnych. Dalszych informacji na temat powodow dostarczy analiza jako$ciowa.
Wykres w przypadku kariery mezczyzn jest bardziej wyptaszczony co moze wskazywac
wiekszg stabilnos¢ motywacji, ale rowniez na lepsze warunki zewnetrzne, ktére sprzyjaja
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wytrwatosci w dazeniu do rozwoju kariery. W przypadku kobiet widzimy, zwlaszcza na
przykladzie tytulu profesora (szczyt kariery naukowej), ze proporcja jest dokladnie
odwrotna niz ogdlna proporcja charakteryzujaca pracownikéw Uniwersytetu.

7. Forma zatrudnienia wg plci

Forma zatrudnienia wg plci

Umowa o prace-okres probny - I
Umowa o pracg-czas okreslony |

Umowa o pracg-czas nicokreslony |

Umowa o prace-czas nieokreslony-niepeiny etat | NENERENECHE
Umowa o prace- czas okreslony-niepelny etat | NRNRNEGIENEGEGEGEC
Mianowanie-czas nieokreslony [ ININEGLEGECHE

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

B Kobiety M MezZczyzni

Niniejszy wykres ma na celu pokazanie jak wyglada sytuacja kobiet i mezczyzn
w dostepie do réznych form zatrudnienia. W przypadku zatrudnienia na podstawie
umowy o prace w pelnym wymiarze czasu pracy prezentowane proporcje s3 zbiezne
z 0gblna proporcja zatrudnienia, czyli nie mozna stwierdzi¢ barier w tym zakresie. Jesli
chodzi o niepelny wymiar czasu pracy, czyli chetniej wybierany jest przez mezczyzn,
gdyz w przypadku umoéw na czas nieokreslony to wiecej mezczyzn reprezentuje te
grupe. Zapewnienie dostepu do roznych rodzajow zatrudnienia jest istotnym
wskaznikiem obrazujacym work life balance w instytucji. Warto réwniez zauwazy¢, iz
mniej niz % personelu Uczelni jest zatrudniona na czas okreslony, co czyni Uniwersytet
pracodawcg zapewniajagcym swoim pracownikom duza stabilizacje. W Uniwersytecie
w Siedlcach wg danych zatrudnienia obie grupy wg plci nie doswiadczajg barier.

ANALIZA JAKOSCIOWA

Analiza jakosciowa obrazujaca stan rownosci plci oraz réwnowagi miedzy
zyciem osobistym a zawodowym wsrdd pracownikéw Uniwersytetu w Siedlcach
polegala na badaniach za pomocg ankiety ACT - monitoring réwnosci pici (GEAM-
Gender Equality Audit and Monitoring), narzedzia przeznaczonego do badania
obszaréw réwnosci plci w instytucjach. Ankieta zostala przygotowana przez zespot
naukowcdw w ramach projektu finansowanego z Unii Europejskiej z programu
Horyzont2020, nr umowy 788204.

Konfiguracja ankiety, uruchomienie i prezentacja rezultatow badania w formie
odrebnego raportu zostalo powierzone wybranym cztonkom zespotu ds. przygotowania
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GEP w ramach podzespotu roboczego. Raport zawierajacy szczegétowe dane i wykresy
stanowi zalacznik do niniejszego dokumentu. Ponizej prezentowane s3 wybrane
wnioski, ktére stanowig podstawe do proponowanych dziatan w ramach planu dziatania
na lata 2023 - 2026.

Ankiete skierowano do wszystkich pracownikéw, na zasadzie dobrowolnosci
udzialu w badaniu. Konstrukcja ankiety pozwalala na nieudzielenie odpowiedzi na
poszczegolne pytania. Odsetek pracownikow, ktorzy wypetnili ankiete wyniost 38,38%.

Procentowy udzial respondentéw w poszczegolnych grupach pracowniczych:

1) pracownicy badawczy, badawczo-dydaktyczni i dydaktyczni - 71,37%;
2) pracownicy inzynieryjno-techniczni - 25,49%;
3) pracownicy administracyjni, obstugi, biblioteki i wydawnictwa (3,14%).

W obszarze dotyczacym kultury organizacyjnej i rdwnowagi miedzy zyciem

zawodowym i prywatnym ankietowani wskazali na problemy takie jak:

1) trudnosci w wypelnianiu obowiazkéw w zyciu osobistym ze wzgledu na ilo$¢ czasu
spedzonego w pracy — wyrazna wiekszos¢ pracownikéw, bez znaczacych odchylen
w zwiazku z plcig odpowiadajacego;

2) zbytnie zmeczenie wypelnianiem obowigzkéw domowych aby dobrze funkcjonowac
w pracy - ok. 50% respondentow bez znaczacych dysproporcji w uwagi na ptec;

3) praca w weekendy - wysoki wskaznik zaznaczen, bez dysproporcji miedzy ptciami.
Autorzy komentuja jednak, iz niniejsza sytuacja wymaga poglebionej analizy
z powodu specyfiki pracy na uczelni (studia niestacjonarne i podyplomowe);

4) praca powyzej 10 godzin dziennie — wysoki wskaznik zaznaczen, tu zdecydowanie
kobiety stanowily najmniejszy odsetek oséb. Autorzy wskazywali na koniecznos¢
dodatkowych ustalen, jaki odsetek przypadkow stanowig suwerenne wybory
pracownikow, a jaki odsetek wynika z przymusu (wymdg danej sytuacji, polecenie
przelozonego itp.);

5) ingerencja zycia rodzinnego w prace - zdania respondentéw w obrebie plci byly
podzielone. Odpowiedzi wskazuja, ze pracownicy maja rézne opinie w temacie
zgody na przenikanie sie zycia zawodowego i prywatnego, czes¢ preferuje
postawienie wyraznych granic a czes$¢ ceni sobie mozliwosc¢ elastycznego faczenia
pracy i obowigzkdw domowych, tj. brak sztywnych godzin pracy czy miejsca pracy.
Sugestie autorow raportu aby dokona¢ przegladu istniejacych mozliwosci
organizacji czasu pracy i czasu wolnego oraz przeprowadzi¢ kampanie informacyjna
dla pracownikéw znalazly swoje odzwierciedlenie w planie dziatania;

6) branie wolnych dni jest zle postrzegane — mimo, iz glosy twierdzace nie stanowia
wiekszosci, jednak duzo jest odpowiedzi niezdecydowanych lub braku odpowiedzi,
co wskazuje jednak na problem. Autorzy sugeruja, ze rozwigzaniem tego problemu
moze by¢ wypracowanie wspolnego stanowiska dziekanéw, dyrektorow instytutow,
kierownikdw zespotéw badawczych, kierownikéw oséb na stanowiskach, innych niz
badawcze i dydaktyczne, w kwestii mozliwosci brania przez pracownikow dni
wolnych, awaryjnego wyjscia z pracy itp.;
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7)

8)

dostepnos¢ urlopu na zadanie, elastycznego czasu pracy, pracy zdalnej i dzielenia
pracy - z raportu wynika, ze jest rézna $wiadomos¢ wsérod ankietowanych
mozliwosci ksztattowania swojego srodowiska pracy. Przyczyna tego moze by¢ niska
$wiadomos¢ lub wymagania przelozonych, ktorzy narzucajg godziny pracy. Autorzy
sugeruja, ze jest wskazane przeprowadzenie dziatan informacyjnych w tym zakresie;
perspektywa rozwoju w zwigzku z wykonywang praca — wyniki ankiety wskazaly na
istnienie wyraznych dysproporcji ze wzgledu na pte¢: mezczyzni wyrazniej czesciej
niz kobiety dostrzegali perspektywy rozwoju. Ogodlnie pracownicy udzielili
pozytywnych odpowiedzi;

motywacja do osiggania najwyzszych wynikow - istnieje silna polaryzacja stanowisk,
ktora jednak nie zalezy od plci. Aby uzyskac informacje o Zrodle polaryzacji nalezy
przeprowadzi¢ dodatkowe badania, co zostalo uwzglednione w przewidywanym do
realizacji planie dzialania;

stabilno$¢ zatrudnienia - tylko 1/3 respondentow zdecydowala sie udzieli¢
odpowiedzi, co sklania do refleksji i wskazuje na potrzebe przeprowadzenia
poglebionych badan.

W obszarze dotyczacym rownowagi plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

zawodowej pracownicy wskazali na nizej wymienione aspekty:

zachecanie do ubiegania sie o awans lub wyzsze stanowisko oraz dostep do szkolen
w zakresie przywodztwa i aplikowania o granty stanowilo domene mezczyzn,
ktorych dwukrotnie wiecej wskazato na istnienie takich zachet czy informacji.
Zagadnienie to rowniez znajdzie swoje odzwierciedlenie w planie dziatania, gdyz
jedng z domniemanych przyczyn moze by¢ istnienie barier dla kobiet w procesach
rekrutacyjnych do szkolen, warsztatéw, itp.

W obszarze dotyczacym plci w badaniach i nauczaniu odpowiedzi ankietowanych

dostarczyly nizej wymienionych informacji i wskazan:

1)

2)

pracownicy nie maja $wiadomosci jaki jest rozklad plci w instytucji. Tylko ok. 25%
badanych wskazato prawidlowo na istnienie dysproporcji. Ponad potowa twierdzita,
ze mniej wiecej tyle samo kobiet i mezczyzn pracuje w Uniwersytecie, przy czym
mezczyzni byli o tym bardziej przekonani oraz rzadziej niz kobiety rezygnowali
z udzielenia odpowiedzi;

pracownicy twierdzg, ze ogolnie rzecz ujmujac w Uniwersytecie w Siedlcach kobiety
i mezczyzni s3 tak samo traktowani, przy czym mezczyzni s3 o tym bardziej
przekonani, niz kobiety, a ponadto jasno wida¢, ze wiecej kobiet odmodwilo
wypowiedzi w tej kwestii co daje sygnal, ze kwestie rownosci ptci wymagaja dalszych
badan i wskazane jest poglebianie wiedzy wsréd wspolnoty Uniwersytetu w tym
zakresie;

zaangazowanie w promowanie rownos$ci ptci w Uczelni ogdlnie rzecz ujmujac
ocieniono pozytywnie, niestety widoczne sa dysproporcje miedzy kobietami
a mezczyznami, co, w polaczeniu z duzym odsetkiem odpowiedzi ,,nie mam zdania”,
pozwala domniemywa¢, ze jest to obszar wymagajacy przedsiewziecia dziatan
naprawczych. Ponadto pracownicy wskazali na brak wiedzy do kogo
w Uniwersytecie nalezy sie zwroci¢ w kwestiach zwigzanych z réwnoscig pici;
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4)

kwestia rownego przydzielania pracy wg plci postrzegana jest inaczej przez
mezczyzn (pozytywnie) i przez kobiety (negatywnie). Autorzy raportu wskazuja na
koniecznos¢ zrewidowania mechanizméw przydzielania obowigzkéw stuzbowych
w kierunku uzyskania wiekszej przejrzystosci. Biorac pod uwage fakt, iz wsrdd
pracownikdw jest wiecej kobiet, to ich zdanie na ten temat powinno bardziej sie
liczy¢ przy planowaniu dziatan naprawczych.

W obszarze dotyczacym przeciwdzialaniu przemocy piciowej wyniki dostarczyly

nizej wymienionych informacji:

1)

4)

wspoélnota Uniwersytetu w przewazajacej wiekszo$ci wskazala na brak przemocy
plciowej polegajacej na tzw. mikroagresjach. Jedynie w przypadku odczuc
zwigzanych z pomijaniem lub niedocenianiem wkladu pracy, wynik nie byt
jednoznaczny, poniewaz pojawily sie odpowiedzi informujace, ze respondenci
doswiadczyli takiego odczucia, z tym ze rzadko lub czasami i w umiarkowanym
stopniu. Autorzy raportu zalecili wprowadzenie mechanizméw, ktére zredukuja
problem oceny wkladu pracy, gldwnie przez przetozonych. Jak w przypadku
wszystkich ocen, najstabszym ogniwem jest czynnik ludzki, stad rekomendacja
o zwiekszeniu w ocenach pracowniczych czynnikéw obiektywnych (wskazniki,
udokumentowane osiggniecia itp.) z jednoczesnym ograniczeniem roli
subiektywnych ocen innych oséb. W przypadku ocen innych niz pozytywne, przed
ostatecznym rozstrzygnieciem, nalezy rozwazy¢ umozliwienie zajecia stanowiska
przez pracownikow wobec formutowanych wobec niego zarzutéw.

ogolnym wnioskiem autorow jest stwierdzenie, ze mikroagresje sa zjawiskiem
rzadkim, to kiedy juz majg miejsce s3 wyraznie powigzane z plcig;

w sferze dotyczacej mobbingu odpowiedzi ankietowanych dostarczyly informacji
o gotowosci pracownikow do zgloszenia przypadkéow mobbingu, z tym ze
zaznaczone zostalo, iz sktonnos¢ do zgloszenia mobbingu do Dzialu Spraw
Pracowniczych byla wyraznie mniejsza;

kwestie doswiadczenia mobbingu / molestowania seksualnego / szykanowania nie
zostaly dokladnie wyjasnione w przypadku kobiet, gdyz wiekszos¢ z nich odmoéwita
odpowiedzi. Kobiety wskazaty na przelozonego jako osobe molestujaca / mezczyzni
na ,nie przelozonego” Taka sytuacja wskazuje na potrzebe podjecia dziatan
naprawczych podnoszacych swiadomosc¢ i poczucie bezpieczenistwa pracownikow
i zostata uwzgledniona w planie dzialania na lata 2023-2026.

[II. Plan dziatania na lata 2023-2026

Plan dzialania na lata 2023-2026 zostal opracowany na podstawie wynikow

analizy biezacej sytuacji oraz w toku wewnetrznych konsultacji przeprowadzanych

w Uniwersytecie w Siedlcach. Realizacje dzialann w ramach planu zaplanowano na 3 lata,

z uwzglednieniem miedzyokresowej ewaluacji, przeprowadzonej po uplywie 1,5 roku od

czasu przyjecia niniejszego dokumentu.
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Plan obejmuje dzialania w obrebie 5 kluczowych obszarow, ktdére zgodnie ze
wskazaniem Komisji Europejskiej, stanowia fundament osiagniecia réwnowagi plci
W organizacji:

[.  Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (work life balance) i kultura
organizacyjna organizacji.

II.  Rownowaga plci w gremiach decyzyjnych organizacji.
III.  Rownos¢ plei w rekrutagji i rozwoju kariery.
IV.  Wlaczenie kwestii plci do badan.

V. Srodki przeciwdzialania przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu
seksualnemu.

Adresatem dzialan jest cala wspodlnota Uniwersytetu, kadra naukowo -
dydaktyczna, administracja centralna i wydzialowa, pracownicy inzynieryjno-
techniczni, pracownicy biblioteki, i inni. Dzialania kierowane s3 réwniez w strone
studentdéw i doktorantéw, aby ksztaltowaé wlasciwe postawy w spoleczenstwie, od
poczatku rozwoju karier naukowych, przekazywac¢ dobre praktyki i uwrazliwia¢ na
tematyke réwnosci szans i rOwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym.

W ramach Gender Equality Plan Uniwersytetu w Siedlcach zostaly okreslone
gléwne cele do osiagniecia:

1. Podnoszenie s$wiadomosci wagi zagadnien rownosciowych wsrod wspolnoty
Uniwersytetu.

2. Podnoszenie s$wiadomosci w zakresie dostepnych rozwigzan organizacyjno-
prawnych dot. work life balance wsrod wspoélnoty Uniwersytetu.

3. Zwiekszenie rownowagi plci na szczeblach decyzyjnych.
4. Rownowaga plci w badaniach.

Ww. cele bedg mialy szanse na pomyslne osiagniecie i wdrozenie, gdy beda
zgodne z modelem SMART tj. s3 konkretne, mierzalne, osiggalne, realistyczne i ujete
w czasie. Opracowujac dzialania nakierunkowane na osiggniecie ww. celow zwrdcono
uwage aby plan byt holistyczny i zintegrowany, aby wobec zidentyfikowanych obszaréow
interwencji, ktére sa wspotzalezne w obrebie catej instytucji, mogly zostac¢ osiagniete
konkretne i mierzalne wskazniki. Przy kazdym dzialaniu okreslono zaréwno nazwe
wskaznika, jak i jego pozadana, realistyczng do osiagniecia w czasie realizacji planu
wartos¢. Dla kazdego dzialania przewidziano réwniez jednostke odpowiedzialng za
koordynacje dziatania, ktéra bedzie organizowala szczegotowe aktywnosci w obrebie
dziatania i podejmowata czynnosci angazujace w realizacje inne, wskazane jednostki
organizacyjne, ktére odpowiadaja za adekwatne obszary dziatalnosci Uniwersytetu.

Ewaluacje i monitoring realizacji planu bedzie prowadzil Zespét ds. wdrozenia
Planu Réwnosci Plci (Gender Equality Plan) pod kierownictwem prorektora ds. nauki
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i wspoltpracy z zagranica.

Nalezy podkresli¢, ze przedmiotowy plan realizuje obowiazki wynikajace z art.7
ust. 6 z Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady(UE) 2021/695 ustanawiajacy
program ramowy w zakresie badan naukowych i innowacji ,Horyzont Europa”
zapewniajace ,skuteczne propagowanie réwnych szans dla wszystkich oraz
uwzglednianie aspektu ptci, w tym wigczanie aspektu plci do tresci z zakresu badan
naukowych i innowacji. Program dazy do eliminowania przyczyn braku réwnowagi pici.
Szczegblng uwage zwraca sie na zapewnienie, w miare mozliwosci, rownowagi ptci
w panelach oceniajacych oraz innych odpowiednich gremiach doradczych, takich jak
rady i grupy eksperckie.”

Cel 1. Podnoszenie $wiadomosci wagi zagadnien rownosciowych
wsrod wspoélnoty Uniwersytetu.

Dzialanie 1.1. Powolanie przez Rektora Uniwersytetu w Siedlcach Zespolu
ds. wdrozenia i monitorowania GEP

Jednostka koordynujaca: Dziat Nauki i Wspotpracy z zagranica.
Wskazniki: Powotanie zespotuy, liczba spotkan zespotu.

Opis dzialania: Zespdét skladajacy sie z przedstawicieli wydzialdéw i jednostek
administracji centralnej, przedstawiciela doktorantow i studentow, pod merytorycznym
nadzorem prorektora ds. nauki i wspdtpracy z zagranicg, podczas regularnych spotkan
bedzie czuwat nad realizacja planu dziatania, monitorowatl postepy prac i przeprowadzi
miedzyokresowa ewaluacje po uptywie 18 miesiecy od wprowadzenia planu.

Termin realizacji: Grudzien 2023 roku

Dzialanie 1.2. Utworzenie na witrynie internetowej Uniwersytetu w Siedlcach
zakladki zawierajacej Plan roéwnosci plci

Jednostka koordynujaca: Dzial Promocji i Komunikagji.
Wskazniki: Utworzenie zaktadki dotyczacej GEP.

Opis dzialania: Strona www bedaca miejscem publikacji informacji, danych i materiatéw
o wszelkich aktywnosciach w ramach dzialan rownosciowych prowadzonych
w Uniwersytecie. Bedzie zawiera¢ informacje o szkoleniach dot. tematyki réwnosciowej,
wyniki przeprowadzonych analiz, zalecenia wladz dot. dziatan réwnosciowych.

Termin realizacji: Marzec 2024 roku
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Dzialanie 1.3. Cykliczne warsztaty/szkolenia z tematyki rownosciowej
adresowane do calej wspolnoty Uniwersytetu

Jednostka koordynujaca: Pelnomocnik Rektora ds. przeciwdzialania mobbingowi,
molestowaniu i dyskryminacji.

Wskazniki: Liczba przeprowadzonych szkolen, liczba uczestnikow szkolenia.

Opis dzialania: Przygotowanie i przeprowadzenie szkolenn w poszczegdlnych grupach,
poczawszy od kadry zarzadzajacej, poprzez administracje, pracownikdw inzynieryjno-
technicznych oraz studentéow i doktorantéw. Organizacja spotkan otwartych
dedykowanych otoczeniu spoteczno-gospodarczemu.

Termin realizacji: Grudzien 2024 roku

Dzialanie 1.4. Analiza jakosciowa (monitoring postepu GEP) poprzez badanie
ankietowe adresowane do calej wspolnoty Uniwersytetu

Jednostka koordynujaca: Zespot ds. wdrozenia i monitorowania GEP.
Wskazniki: Liczba przeprowadzonych ankiet, liczba respondentdw.

Opis dzialania: Przygotowanie i przeprowadzenie ankiety oraz przygotowanie raportu
na podstawie wynikéw ankiety badajacej poziom $wiadomosci réwnosciowej wsrod
pracownikdw Uniwersytetu.

Termin realizacji: Maj 2025 roku

Cel 2. Podnoszenie $wiadomos$ci w zakresie dostepnych rozwigzan
organizacyjno-prawnych dot. work life balance wsréd wspolnoty
Uniwersytetu.

Dzialanie 2.1. Kampania informacyjna dotyczaca dostepnych rozwigzan
organizacyjno-prawnych dot. mozliwosci ksztaltowania swojego srodowiska

pracy.
Jednostka koordynujaca: Dziat Spraw Pracowniczych.

Wskazniki: Realizacja kampanii informacyjnej w witrynie internetowej Uniwersytetu,
liczba odwiedzin witryny, liczba uczestnikéw spotkania informacyjnego.

Opis dzialania: Przygotowanie kompendium z dostepnych rozwigzan organizacyjno-
prawnych i umieszczenie ich w zakladce dedykowanej GEP podnoszacych $wiadomos$é¢
pracownikdw pod wzgledem mozliwosci lepszego dostosowania swojego srodowiska
pracy do sytuacji osobistej w celu lepszego godzenia obowigzkéw domowych
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z obowigzkami zawodowymi. Promocja kompendium podczas spotkania otwartego dla
pracownikdw Uniwersytetu.

Termin realizacji: Wrzesien 2024 roku

Dzialanie 2.2. Wypracowanie regulacji w kwestii mozliwosci brania przez
pracownikow dni wolnych, awaryjnego wyjscia z pracy itp.

Jednostka koordynujaca: Dziat Spraw Pracowniczych.
Wskazniki: Dokument zawierajacy zalecenia.

Opis dzialania: Wypracowanie wspdlnego stanowiska dziekanow, dyrektoréw
instytutow, kierownikow zespotow badawczych, kierownikdéw osob na stanowiskach
innych niz badawcze i dydaktyczne w kwestii mozliwosci brania przez pracownikéw dni
wolnych, awaryjnego wyjscia z pracy itp.

Termin realizacji: Czerwiec 2024 roku

Cel 3. Zwiekszenie réwnowagi plci na szczeblach decyzyjnych.

Dzialanie 3.1. Monitorowanie wskaznika rownowagi plci na stanowiskach
decyzyjnych

Jednostka koordynujaca: Dziat Spraw Pracowniczych
Wskazniki: Udziat procentowy kobiet w pelnieniu funkcji zarzadczych

Opis dzialania: Stale monitorowanie liczby kobiet i mezczyzn na stanowiskach
kierowniczych w uczelni (szczegdlnie w sytuacji dokonywania zmian w tym zakresie).
Dziatania stuzace wutrzymaniu wysokiego udzialu kobiet przy zachowaniu
merytorycznych kryteridw przy wyborze 0sob pelnigcych funkcje kierownicze w uczelni
bedzie stanowito dodatkowe narzedzie wspierajace podejmowanie decyzji kadrowych.

Termin realizacji: od Stycznia 2024 roku

Cel 4. Réwnowaga ptci w badaniach naukowych

Dzialanie 4.1. Przygotowanie opracowania prezentujacego przyklady wlaczenia
wymiaru plci do tresci badawczych.

Jednostka koordynujaca: Dziat Nauki i Wspotpracy z Zagranica.

Wskazniki: Opracowanie prezentujace przyklady i sposoby wilaczenia plci do tresci
badawczych.
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Opis dziatania: Opracowanie bedzie zawiera¢ przyktady wilaczenia wymiaru pici do
tresci badawczych pochodzace z polskich i zagranicznych jednostek badawczych
i uczelni. Zebrane dane beda uwzglednialy przyklady z dziedzin, w ramach ktérych
prowadzone sa badania w Uniwersytecie. Odbiorcami opracowania beda osoby
realizujace zadania badawcze, finansowane w ramach subwencji na rozwdj potencjatu
badawczego Uniwersytetu oraz przygotowujace i prowadzace projekty badawcze
finansowane ze zrodet zewnetrznych.

Termin realizacji: Czerwiec 2024 roku

Dzialanie 4.2. Wlaczenie wymiaru plci do tresci badawczych we wnioskach
o realizacje zadan badawczych finansowanych z subwencji na rozwoj potencjatu
badawczego Uniwersytetu.

Jednostka koordynujaca: Dziat Nauki i Wspotpracy z Zagranica

Wskazniki: Zmieniony formularz wniosku o zgode na finansowanie zadania
badawczego.

Opis dzialania: Wprowadzenie obowigzku uwzglednienia analizy plci w ramach
planowanych badan i wlaczenie do kryterium oceny zadania badawczego sposobu
uwzglednienia ptci w planowanych badaniach wszedzie gdzie istnieje taka mozliwos¢.

Termin realizacji: Grudzien 2023 roku

IV. Podsumowanie

Niewatpliwie wprowadzanie zasad rownosci plci przynosi korzysci w obszarze
badann naukowych i innowacji (B+I), przyczyniajac sie do poprawy ich jakosci
i przydatnosci. Rownos¢ pici jest jedna z podstawowych wartosci Unii Europejskiej.

Analizy ilosciowe i jakosciowe przedstawione w niniejszym dokumencie
pokazuja, ze w Uniwersytecie w Siedlcach wspolnota Uniwersytetu dostrzega
znaczenie parytetdow w prowadzeniu dzialalnosci naukowej i badawczej, edukacyjnej
oraz spolecznej. Wiedza o aspektach zawigzanych z réwnoscig szans i plci oraz
o potrzebie zachowywania réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a Zyciem
osobistym, w $wietle przedstawionych wyzej informacji, plasuje sie na dobrym
poziomie.

Sa obszary gdzie interwencja jest zbedna, na co jasno wskazuja autorzy Raportu
z badania ankietowego z uzyciem narzedzia GEAM, stanowigcego zalacznik do
niniejszego Planu rownosci plci.

e W obszarze kultury organizacyjnej oraz réwnowagi miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym:
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»WSsréd obszaréw ocenionych wyraznie pozytywnie znalazty sie kwestie brania dni
wolnych, ingerencji Zycia rodzinnego w prace, urlopéw na zqdanie, elastycznego czasu
pracy, pracy zdalnej i warunkéw pracy w UPH.”;

e W obszarze przeciwdzialania przemocy plciowej:

»Badani pracownicy wyraznie zaprzeczyli istnieniu takich praktyk jak przypisywanie
stanowisk nizszej rangi, traktowanie jako obywatela drugiej kategorii, uprzedzenia
odnosnie inteligencji i zdolnosci, mobbing/molestowanie/szykanowanie.”;

Sa rowniez takie gdzie realizacja dziatani jest niezbedna, np. réwnowaga
w rozwoju kariery czy pte¢ w badaniach i nauczaniu. Wyniki ankiety sugeruja,
ze problem moze wystepowac i wymaga dalszej diagnostyki i dziatan korygujacych.

Zaproponowany plan dziatania odpowiada na ww. potrzeby, a jego konstrukgcja,
w tym harmonogram, daje duze szanse na skutecznos¢ i adekwatnos¢. Poszczegolne
aktywnosci, zarowno te poglebiajace diagnoze, jak i przeprowadzajace zmiany sa
zaplanowane w czasie w taki sposob, jedne po drugich, aby spodziewany rezultat zostat
osiggniety. Zaplanowane wskazniki umozliwig, na przestrzeni czasu, obserwacje
postepow wywigzywania sie zespotu wdrazajacego GEP z realizacji planu (monitoring
i ewaluacje).

Realizujac powyzszy plan Uniwersytet w Siedlcach bedzie dazy¢ do podnoszenia
$wiadomosci na temat polityki rownosci plci wsrdd pracownikow i studentow oraz
otoczenia  spoleczno-gospodarczego,  monitorowania  ewentualnych  roéznic
wynikajacych z ptci w rozwoju zawodowym, identyfikowania i usuwania potencjalnych
uprzedzen zwiazanych z plcia oraz stereotypdw jej dotyczacych. Zespdt wdrazajacy GEP
bedzie promowal, upowszechnial i zachecat do stosowania dobrych praktyk, w tym
zakresie. Wierzymy, ze réwnosc¢ i réoznorodnos¢ w nauce i szkolnictwie wyzszym ma
pozytywny wplyw na jakos$¢ badan i nauczania oraz wzmocnienie pozycji naukowo-
badawczej Uczelni w Europie i na swiecie, poprzez budowanie poczucia wspdlnoty.

STRONA 18



Zatgcznik do Planu Réwnosci Pici
(Gender Equality Plan) dla UwS

Siedlce, 27 maja 2023

UNIWERSYTET PRZYRODNICZO-HUMANISTYCZNY W SIEDLCACH

RAPORT Z BADANIA ANKIETOWEGO Z UZYCIEM NARZEDZIA GEAM

Autorzy raportu:

Dr Tomasz Kacprzak — Wydziat Agrobioinzynierii i Nauk o Zwierzetach

Dr Matgorzata Rutkowska — Wydziat Nauk Medycznych i Nauk o Zdrowiu

Stronal1lz31



Spis tresci

I 1 (=T o N 3
2 Obszary tematyczne badania......ccccoveeeiiieiiiiniiiiccrrccrre e 4
2.1 Rownowaga miedzy Zzyciem zawodowym i prywatnym oraz kultura
(o] - T 17 4= 101V |2 - 1S PPN 4
2.1.1 Roéwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym ................. 4
2.1.2 KulturaorganizacyjnawW UPH................cooii i, 11
2.2 Rownowaga pfici na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym.................. 17
2.3 RAwnowaga pfici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej 18
2.4 Ptec¢ w badaniach i NQUCzaNiU.................uuviiiiiiiiiiiiiiiiii, 19
2.5 Przeciwdziatanie przemocy ptciowej..........ccooevvvviieiiiiiiiiin e, 24
3 POASUMOWANIE ..ccevveniiiiinnniiiiieenniisiienssssiiiienssissiiessssssimsssssssssesnssssssssnnes 30

Strona21z31



1 Wstep

Badanie ankietowe przeprowadzono za pomocg ankiety ACT — Monitoring réwnosci pfci (GEAM?
-Gender Equality Audit and Monitoring)?, narzedzia dedykowanego do badania obszaréw réwnosci pici
w instytucjach i organizacjach. Badanie przeprowadzono w dniach 21 - 27 marca 2023 r.
z zastosowaniem techniki CAWI (ang. Computer Assisted Web Interviewing). Zastosowano doboér
zupetny. Ankiete skierowano do 766 osdb, na zasadzie dobrowolnosci udziatu w badaniu. Odsetek
pracownikéw, ktdrzy wypetnili ankiete wynidst 38,38 %.

Wsrdd ankietowanych oséb 65,64% stanowity kobiety, 29,34% mezczyzni, za$ 5,02% stanowity
osoby niebinarne oraz te, ktdre wskazaty inng ptec. Dla dalszych analiz z uwagi na niewielki odsetek
wszystkich badanych osoby, ktére zadeklarowaty niebinarnosc¢ i inng pte¢ potaczono w jedng grupe
»inna pteé”. Jesli chodzi o przynaleznos¢ badanych osdéb do grup pracowniczych, to najwieksza
zbiorowos¢ (71,37%) stanowili pracownicy badawczy, dydaktyczni i badawczo - dydaktyczni, nastepnie
pracownicy inzynieryjno-techniczni (25,49%) oraz pracownicy administracyjni, obstugi, biblioteki
i wydawnictwa (3,14%). Z danych zawartych na wykresie 1 wynika, ze wystepujg dysproporcje ptciowe
w poszczegolnych grupach pracowniczych.

Wykres 1. Przynaleznos¢ do grup pracowniczych

91.67%
81.34%
62.05%
33.74%
17.33%
220,
8.33%
4.22% 1.339
D370
I
kobiety mezczyzni Inna pte¢
@badawczy, dydaktyczni i badawczo - dydaktyczni

administracyjni/obslugi/biblioteki/wydawnictwa

B inZynieryjno - techniczni

W grupie pracownikdw badawczych, dydaktycznych i badawczo - dydaktycznych
zatrudnionych byto odpowiednio 62,05% kobiet, 81,34% mezczyzn i 91,67% 0sdb o innej pfci, z kolei
wsrod pracownikow administracyjnych, obstugi, biblioteki i wydawnictwa znalazto sie 33,74% kobiet,
17,33% mezczyzn i 8,33% osdb deklarujgcych inng ptec. Pracownicy inzynieryjno — techniczni to grupa
wskazana przez 4,22% badanych kobiet i 1,33% mezczyzn. Osoby o innej ptci w tej grupie nie wystapity.

Wedtug danych ankietowych 92,55% badanych pracowato w petnym wymiarze czasu pracy, zas 7,45%
pracownikéw wykonywato swoje obowigzki w ramach niepetnego etatu.

L https://www.geam.act-on-gender.eu/
2 Aldercotte, A., Caprile, M., Gutan, K., Miiller, J., Yanes, S. (2020, April 16). ACT - Gender Equality Audit and
Monitoring (GEAM) - CORE Questionnaire. doi: 10.5281/zenod0.4925859
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Wykres 2. Wymiar czasu pracy
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Dane zawarte na wykresie 2 wskazujg, ze nie ma istotnych réznic w kwestii wymiaru czasu pracy
w zaleznosci od ptci. Najczesciej w petnym wymiarze zatrudnione byty kobiety (93,98%), nastepnie
osoby deklarujace inng ptec (91,67%) i mezczyzni (90,79%).

2 Obszary tematyczne badania

Dalsze rozwazania podporzadkowano podziatowi tematyki gender equality plan na piec¢ obszaréw:

1. Kultura organizacyjna i work life balance (réwnowaga miedzy praca zawodowg a zyciem
prywatnym);

Rownowaga na szczeblu decyzyjnym

Réwnowaga w rozwoju kariery

Pte¢ w badaniach i nauczaniu

Przeciwdziatanie przemocy ptciowej

ik wnN

2.1 Roéwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz kultura organizacyjna
2.1.1 Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

W obszarze pierwszym badanie dotyczyto m.in. sytuacji, w ktérej pracownicy po powrocie z pracy do
domu byli zbyt zmeczeni by wypetniac¢ swoje obowigzki domowe.
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Wykres 3. Czestotliwo$¢ w ciggu 3 ostatnich miesiecy: zdarzenie — wrécitem/am do domu z pracy zbyt
zmeczony/zmeczona by wypetniac¢ swoje obowigzki domowe

o
40% 36,85%

35%
31,18%

30%
25,88%

25% 25%

18,82%
7, 10’/I

25%
25%

20% 17,06% 17,109
0
s 79% 16,67%

13,16%

15%

10% 06%

wu1
xX

brak odpowiedzi mgdy raz kub dwa razy  kilka razy w miesiacu kilka razy w tygodmu

8,339

0

xX

minna ple¢c ®Wmezczyzni ™ kobiety

Z danych zawartych na wykresie 3 wynika, Ze takie sytuacje z najwiekszg czestotliwoscig (kilka
razy w tygodniu) przydarzaty sie kobietom, z umiarkowana czestotliwoscig (kilka razy w miesigcu)
najczesciej zdarzaty sie mezczyznom, a relatywnie rzadko (raz lub dwa razy) najczesciej zdarzaty sie
osobom innej ptci. Odpowiedzi ,,nigdy” zdecydowato sie udzieli¢ 13,16% mezczyzn, 8,33% osbb innej
ptci i 7,06% kobiet. W szerszym ujeciu przedmiotowa sytuacja przytrafita sie ogétem % badanych
respondentek. Mezczyzni rzadziej doswiadczali takich sytuacji (69,74% wskazan). Z kolei wsréd oséb
innej ptci, sytuacja taka dotyczyta 66,67% badanych. Mimo rdznic w odpowiedziach przedstawicieli
poszczegdlnych ptci, nalezy podkresli¢, ze byly to rdinice niewielkie, siegajgce kilku punktéw
procentowych.

Kobiety réwniez w najwiekszym stopniu miaty trudnosci w wypetnianiu obowigzkédw w zyciu
osobistym ze wzgledu na ilo$¢ czasu spedzonego w pracy (61,18% wskazan). Dotyczyto to réwniez
60,53% mezczyzn i 58,33% 0sdb innej ptci. Szczegétowe dane w tym zakresie przedstawia wykres 4.

Wykres 4. Czestotliwos¢ w ciggu 3 ostatnich miesiecy: zdarzenie - trudnosci w wypetnianiu
obowigzkéw w zyciu osobistym ze wzgledu na ilos¢ czasu spedzonego w pracy
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Cho¢ rdzinice postrzegania problemu nie zlezaty istotnie od ptci (réznice kilku punktéw
procentowych), to wyrazna wiekszos¢ pracownikow UPH doswiadczyta jednak przedmiotowego
problemu. Nalezy dodatkowo zbada¢ problematyke czasu pracy, zaréwno w budynkach UPH, jak i poza
nimi. Z uwagi na osoby wykonujace obowigzki w ramach nienormowanego czasu pracy, nalezy wzigc
pod uwage dtuzsze okresy (miesigc, kwartat itp.).

W badaniu poproszono réwniez respondentdw o ocene czy z powodu obowigzkéw domowych pojawili
sie w pracy zbyt zmeczeni by dobrze funkcjonowad.

Wykres 5. Czestotliwos$¢ w ciggu 3 ostatnich miesiecy: zdarzenie — z powodu obowigzkéw domowych
pojawienie sie w pracy zbyt zmeczonym by dobrze funkcjonowaé

O brak odpowiedzi @ nigdy Mraz lub dwa razy ® kilka razy w mc mkilka razy w tygodniu
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25%
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Wedtug danych zawartych na wykresie 5 przedmiotowy problem kilka razy w tygodniu dotyczyt
3,95% mezczyzn oraz 1,18% kobiet, w wymiarze kilku incydentéw miesiecznie dotykat 7,39% mezczyzn,
8,33% 0s0b innej pici i 11,76% kobiet. Incydentalnie (raz lub dwa razy) taka sytuacja zdarzyta sie u
27,63% mezczyzn i u 24,12% kobiet. Nigdy takiej sytuacji nie doswiadczyto 60,67% 0sdb innej pici,
40,79% mezczyzn i 38,82% kobiet. Pozostate osoby (25,00% oséb innej ptci, 24,12% kobiet i 19,74%
mezczyzn) nie udzielity odpowiedzi. Z uzyskanych danych mozna wyprowadzi¢ kilka wnioskow. Po
pierwsze w przypadku kobiet i mezczyzn rozktad odpowiedzi $wiadczacych o tym, ze omawiana
sytuacja nigdy nie miata miejsca i o tym, ze sie zdarzyta (w réznym nasileniu) byt niemal identyczny. Po
odrzuceniu wariantéw ,brak odpowiedzi” okazuje sie, ze obowigzki domowe wptywajg na zmeczenie
w pracy u okoto potowy kobiet i mezczyzn. U oséb deklarujgcych inng pte¢ zdecydowanie dominowaty
odpowiedzi ,,nigdy”. Po drugie nie ma znaczacych dysproporcji ptciowych w wynikach uzyskanych od
kobiet i mezczyzn, odchylenie nastgpito w przypadku oséb innej ptci, jednak miato ono kierunek
wyraznie pozytywny.

Badanie objeto takze sytuacje, kiedy pracownicy mieli trudnosci ze skoncentrowaniem sie na pracy z
powodu osobistych zobowigzan. Wyniki w tej kwestii zostaty zilustrowane na wykresie 6.
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Wykres 6. Czestotliwos¢ w ciggu 3 ostatnich miesiecy: zdarzenie — trudno mi byto skoncentrowac sie
w pracy z powodu moich osobistych zobowigzan

[0 brak odpowiedzi [ nigdy M raz lub dwa razy | kilka razy w mc m kilka razy w tygodniu
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Kilka razy w tygodniu taka sytuacja przydarza sie 2,63% mezczyzn i 0,59% kobiet, za$ kilka razy
w miesigcu doswiadcza jej 8,82% kobiet, 8,33% osdb innej ptcii 7,89% mezczyzn. Incydentalnie (raz lub
dwa razy) doswiadczyto tego 30,26% mezczyzn i 24,12% kobiet. Z kolei nigdy nie przydarzyto sie to
najczesciej osobom innej pici (58,34% wskazan), nastepnie kobietom (43,52% wskazan) i mezczyznom
(35,54% wskazan). Okoto % respondentéw kazdej pici nie odpowiedziato na to pytanie. Z uzyskanych
danych wynika tez, ze niezaleznie od ptci najczesciej zaznaczang odpowiedzig byta opcja ,,nigdy”. Mimo
to, po odrzuceniu wyniku ,brak odpowiedzi” okazato sie, ze trudnosci z koncentracjg w pracy z powodu
osobistych zobowigzan miewata ponad potowa mezczyzn i co trzecia kobieta. Wsréd oséb innej pfci
zjawisko to wystepowato marginalnie.

taczenie obowigzkéw osobistych i zawodowych jest $cisle zwigzane z czasem pracy, stad
w ankiecie GEAM zarekomendowano zbadanie jak czesto w miesigcu zdarza sie, ze pracownicy
wykonujg swoje obowigzki zawodowe w weekendy. Graficzng ilustracje odpowiedzi w tej kwestii
przedstawia wykres 7.
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Wykres 7. Jak czesto w miesigcu zdarzato sie Paristwu pracowac w weekendy
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Zdecydowana wiekszos¢ odpowiedzi niezaleznie od pfci swiadczy o wykonywaniu przez
pracownikéw obowigzkéw zawodowych w weekendy. Co druga osoba innej ptci oraz co trzecia kobieta
i co trzeci mezczyzna doswiadczajg takich sytuacji bardzo czesto. Co trzeciemu mezczyznie i co trzeciej
osobie innej ptci oraz co czwartej kobiecie przydarza sie to czasem. Rzadko doswiadczato tego 14,47%
mezczyzn i 11,90% kobiet. Pracy weekendowe]j nie wykonywato jedynie 13,69% kobiet oraz 3,95%
mezczyzn. Odpowiedzi takiej nie zaznaczyta zadna osoba innej ptci. Z uzyskanych danych wynika, ze nie
ma wyraznych dysproporcji ptciowych w zwigzku z pracg w weekendy, jedynie nieznacznie wyzsze
wskazniki dotyczyty oséb innej ptci, chociaz nalezy tez zauwazyé, ze w tej grupie wystgpit wyraznie
najwyzszy wskaznik osoéb, ktére nie udzielity zadnej odpowiedzi. Bardzo wysoki wskaznik oséb, ktére
pracujg w weekendy moze wynikaé ze specyfiki pracy w UPH. Czes¢ zajec dydaktycznych odbywa sie w
weekendy w ramach studiow zaocznych i podyplomowych. Mimo to, pracownicy dydaktyczni
i badawczo — dydaktyczni stanowili 71,37% badanych, a jedynie co 10 pracownik nie wykonywat
obowigzkéw w weekendy. Jasnym jest, ze nie wszyscy pracownicy dydaktyczni i badawczo —
dydaktyczni prowadzg zajecia weekendowe oraz, ze pracownicy z innych grup pracujg w weekendy
(np. biblioteka, portiernie itp.). Warto zatem w dodatkowym badaniu ustali¢ czy wszystkie prace
wykonywane w weekendy rzeczywiscie sg niezbedne.

Potencjalnym utrudnieniem zachowania work life balance jest praca przez ponad 10 godzin dziennie.
Stanowisko pracownikéw UPH w tej sprawie ilustruje wykres 8.
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Wykres 8. Jak czesto w miesigcu zdarzato sie Paristwu pracowac przez ponad 10 godzin dziennie
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Z uzyskanych danych wynika, ze pracy powyzej 10 godzin dziennie doswiadczyto facznie 82,67%
0s6b innej ptci, 81,48% mezczyzn i 63,70% kobiet. Nigdy taka sytuacja nie przydarzyta sie 19,8% kobiet
oraz 6,58% mezczyzn. Diugotrwata praca najbardziej dotykata zatem osdéb innej ptci, a najmniej
kobiety. Wysokie wartosci wskaznika mogg wynikac z kilku przestanek. Po pierwsze znaczna czes¢
pracownikéw UPH wykonuje swoje obowigzki w systemie nienormowanego czasu pracy. Po drugie
czesc¢ z nich celowo ustala swdj plan zaje¢ koncentrujgc zajecia w dwdch lub trzech dniach tygodnia,
aby w pozostate dni mie¢ wiecej czasu na dziatalnos¢ badawczg lub zatatwienie spraw prywatnych, np.
sprawy urzedowe, wizyty lekarskie itp. Po trzecie cechg nienormowanego czasu pracy jest koniecznos¢
biezgcego reagowania na terminy skierowania artykutéw do wydawnictw, odpowiadania na uwagi
recenzentdéw, przygotowywania raportéw itp. Po czwarte niektére stanowiska obstugi (np. pracownicy
portierni) obstugiwane sg w systemie pracy 12h. Zatem samo zjawisko wystepowania przypadkow
pracy powyzej 10 godzin dziennie nie ma negatywnego wymiaru, nalezy jednak ustali¢ jaki odsetek
przypadkdw stanowig suwerenne wybory pracownikdw, a jaki odsetek wynika z przymusu (wymag
danej sytuacji, polecenie przetozonego itp.).

Kolejne pytanie dotyczyto zajecia stanowiska wobec stwierdzenia, ze aby odnies¢ sukces, nie mozna
pozwoli¢, by zycie rodzinne ingerowato w prace.
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Wykres 9. W jakim stopniu ponizsze stwierdzenie odnoszg sie do Panstwa Srodowiska pracy: aby
odnies¢ sukces, nie mozna pozwoli¢, by zycie rodzinne ingerowato w prace
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Wedtug danych zawartych na wykresie 9 zdania kobiet i mezczyzn byly w tej kwestii
podzielone. Opinie mezczyzn obejmowaty 30,26 5% wskazan twierdzacych i 32,9% przeczacych. Wsréd
kobiet odnotowano 32,14% odpowiedzi twierdzacych i 26,19% przeczacych. Osoby innej pfci byty
bardziej jednomysine ( 75% wskazan twierdzacych i zadnej odpowiedzi przeczacej). Na zaznaczenie
odpowiedzi ,,ani tak ani nie” zdecydowato sie 17,1% mezczyzn, 16,07% kobiet i 8,33% 0sdb innej pfci.
Na nieudzielenie zadnej odpowiedzi zdecydowata sie co czwarta kobieta, co pigty mezczyzna i co
sz0sta osoba innej ptci. Taki rozktad odpowiedzi moze wynika¢ z subiektywnego podejscia
respondentéw do kwestii tgczenia zycia zawodowego i osobistego. W literaturze przedmiotu panuje
poglad, ze czes¢ pracownikdw preferuje postawienie wyraznej granicy miedzy czasem pracy a czasem
spedzanym poza pracga. Takie osoby wolg system statych godzin w pracy, gdzie ,nie zabiera sie pracy
domu”. Istnieje jednak réwnie liczna grupa pracownikdéw, cenigca elastyczno$¢ miedzy pracg a zyciem
osobistym. Takie osoby chetnie korzystajg z elastycznych warunkdw pracy, stronig od sztywno
wyznaczonych godzin pracy i chetnie czes¢ obowigzkéw wykonujg w domu. W UPH rézne stanowiska
cechujg sie odmiennymi systemami pracy. Warto dokonaé przeglagdu istniejgcych mozliwosci
organizacji czasu pracy i czasu wolnego oraz przeprowadzi¢ kampanie informacyjng dla pracownikéw
w tym zakresie.

Ostatnie pytanie w tym bloku tematycznym dotyczyto wyrazenia opinii czy branie wolnych dni jest
w UPH Zle postrzegane.
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Wykres 10. W jakim stopniu ponizsze stwierdzenie odnosza sie do Panstwa srodowiska pracy: branie
dni wolnych jest Zle postrzegane

45,00%

41,67% 41,67%

40,00%

35,00%

30,00%

27,05% 23,69%

23,52%

21,05%
8,82%
15,79%
14,70%
13,16%
8,33% 8,33%
IS’ZG%S,SS% I 5,81%

25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

105I

brak odpowiedzi zdecydowanie tak raczej tak ani tak ani nie raczej nie zdecydowanie nie

0,00%

®inna ple¢ ®Wmezczyzni MKkobiety

Zgodnie z danymi zawartymi na wykresie 10 kobiety i mezczyzni w wiekszosci zaprzeczyli temu
twierdzeniu. W przypadku kobiet odnotowano 20,58% gtoséw twierdzacych i 25,63% przeczacych.
Wsrdd mezczyzn byto to odpowiednio 18,42% i 36,84% wskazan. Wsrdd osdb deklarujacych inng ptec
stwierdzono 16,66% twierdzacych i zadnego przeczacego. Odpowiedzi ,,ani tak ani nie” udzielito
41,67% innej ptci, 23,69% mezczyzn i 23,52% kobiet. Co czwarta osoba zdecydowata sie nie udzieli¢
odpowiedzi na to pytanie. Najczesciej dotyczyto to osdb innej ptci (41,67% przypadkdw), nastepnie
kobiet (27,05%), a w najmniejszym stopniu mezczyzn (21,05%). W UPH poza rozwigzaniami z kodeksu
pracy (np. urlop na zgdanie) istnieje wiele mozliwosci mniej formalnych, aby w razie koniecznosci miec
dzien wolny od pracy. Praktykowane s3 takie rozwigzania jak np.: zamiana dyzuru badz zaje¢ z innym
pracownikiem, przetozenie zaje¢ na inny termin, czy zastepstwo. Odbywa sie to po uzgodnieniu
z bezposrednim przetozonym. Mimo to, badanie wykazato, ze sg osoby, u ktérych wziecie dnia wolnego
wywotuje negatywne skutki (zte postrzegane). Rozwigzaniem tego problemu moze by¢ wypracowanie
wspdlnego stanowiska dziekanow, dyrektoréw instytutéw, kierownikow zespotéw badawczych,
kierownikéw osdb na stanowiskach innych niz badawcze i dydaktyczne w kwestii mozliwosci brania
przez pracownikéw dni wolnych, awaryjnego wyjscia z pracy itp.

2.1.2 Kultura organizacyjna w UPH

Kolejny blok pytan miat na celu zbadanie kultury organizacyjnej w UPH. Zbadano wsréd
pracownikéw swiadomosé wystepowania réznych rozwigzan sktadajgcych sie na kulture organizacyjng
i sktonnos$¢ do korzystania z nich. Dane zawarte na wykresie 11 dotyczg urlopu na zgdanie.
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Wykres 11. Dostepnos¢ nastepujacych rozwigzan zwigzanych z organizacjg pracy: urlop na zadanie
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Kobiety najczesciej udzielaty odpowiedzi ,wiem, ze jest dostepny, nie korzystam” (50%
wskazan), nastepnie ,,nie wiem czy jest dostepny” (16,47%) oraz ,,wiem, ze jest dostepny i korzystam”
(10,59%) i ,wiem, ze jest niedostepny” (16,47%). Pozostate respondentki nie udzielity odpowiedzi
(17,06%). Odsetki odpowiedzi wsrod mezczyzn w przypadku dwdch pierwszych odpowiedzi nie
odbiegaty istotnie od statystyki wsrdd kobiet, czesciej natomiast padata odpowiedz? , wiem, ze jest
niedostepne” (13,16%), a rzadziej ,nie wiem czy jest dostepny” (11,84%). Rowniez 11,84% mezczyzn
nie odpowiedziato na to pytanie. Wsrdd oséb deklarujacych inng ptec najczesciej udzielano odpowiedzi
,wiem, 7ze jest dostepny i korzystam” (33,3% wskazan), nastepnie ,wiem, ze jest dostepny, nie
korzystam” (16,68%) oraz ,,wiem, ze jest niedostepny” i , nie wiem czy jest dostepny” (po 8,33%). W tej
grupie 8% respondentéw nie udzielito odpowiedzi. Uzyskane odpowiedzi Swiadcza z jednej strony o
niewielkim zainteresowaniu mezczyzn i kobiet urlopami na zgdanie i nieco wiekszym wsrdd osdb innej
ptci, lecz wskazujg rowniez na potrzebe akcji informacyjnej w tym zakresie.

Dane na wykresie 12 dotyczg elastycznego czasu pracy.

Wykres 12. Dostepnos¢ nastepujacych rozwigzan zwigzanych z organizacjg pracy: elastyczny czas
pracy
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Wsrdd ankietowanych kobiet i mezczyzn dominowaty odpowiedzi ,wiem, ze jest dostepny
i korzystam” (odpowiednio 29,77% i 35,53% wskazan), nastepnie ,wiem, ze jest dostepny, nie
korzystam” (odpowiednio 19,05% i 23,68% wskazan). Co ésma ankietowana kobieta udzielita
odpowiedzi ,wiem, ze jest niedostepne”, a 13,09% z nich nie wiedziato czy to rozwigzanie jest
dostepne. Wsrdd ankietowanych mezczyzn niemal co pigty przyznat, ze nie wie czy to rozwigzanie jest
dostepne, a 6,58% z nich twierdzito, iz wie, ze jest ono niedostepne. Wyraznie odmienne wyniki
odnotowano u o0séb deklarujgcych inng pteé. Najwiecej ankietowanych (27,27%) przyznato, ze nie wie
czy takie udogodnienie jest dostepne, nastepnie po 18,18% z nich udzielito odpowiedzi ,,wiem, ze jest
niedostepne” i ,,wiem, ze jest dostepne, ale nie korzystam”, a jedynie 9,10% wiedziato o dostepnosci
tego rozwigzania i z niego korzystato. Tytutem komentarza warto podkresli¢, ze pracownicy badawczy
i badawczo — dydaktyczni sg zatrudnieni w systemie nienormowanego czasu pracy. Mimo, iz w badaniu
grupa ta stanowita 71,37% respondentéw, to odsetki oséb, ktére stwierdzity, ze korzystajg
z elastycznego czasu pracy byty znacznie nizsze, szczegdlnie wsrdd przedstawicieli innej ptci. Przyczyna
rozbieznosci moze leze¢ w braku swiadomosci, ze te kwestie sie facza lub w wymaganiach
przetozonych, ktérzy narzucajg godziny pracy. W powigzaniu z wysokimi odsetkami odpowiedzi o braku
wiedzy czy to rozwigzanie jest dostepne, nalezy rozwazy¢ akcje informacyjng o mozliwosci i zakresie
stosowania elastycznego czasu pracy na poszczegdlnych stanowiskach.

Kolejnym badanym aspektem sktadajgcym sie na kulture organizacyjng byta dostepnosc pracy zdalnej.

Wykres 13. Dostepnos¢ nastepujacych rozwigzan zwigzanych z organizacjg pracy: praca zdalna
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Zgodnie z danymi zawartymi na wykresie 13 swiadomych dostepnosci tego rozwigzania
i korzystajacych z niego byto 26,47% kobiet, 42,10% mezczyzn i 25,00% os6b deklarujacych inng ptec.
Z kolei rozktad odpowiedzi osdb swiadomych istnienia tego rozwigzania, lecz nie korzystajgcych z niego
byt nastepujacy: 13,53% (kobiety), 18,42% (mezczyzni) i 25,00% (inna pteé). Ponadto 14,70% kobiet,
13,16% mezczyzn oraz 25,00% oséb innej ptci uznato, ze telepraca nie jest dostepna, zas 17,65% kobiet,
13,16% mezczyzn i 8,33% 0sdb innej pici nie miato wiedzy o dostepnosci telepracy. Pozostate osoby
nie udzielity odpowiedzi w tej kwestii (27,65% kobiet, 13,16% mezczyzn i 17,00% osdb innej pfci).
Rozbieznos¢ odpowiedzi, tj. gtosy o dostepnosci i niedostepnosci pracy zdalnej wynikajg
prawdopodobnie ze specyfiki pracy na réznych stanowiskach. O ile pracownicy badawczo — dydaktyczni
prowadzili zajecia zdalnie, np. w czasie pandemii, podobnie jak czes¢ pracownikéw administracyjnych,
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o tyle niektorych prac nie da sie fizycznie wykonaé w sposéb zdalny (np. obstuga portierni,
wydawnictwa, prace techniczne).

Sktadnikiem kultury organizacyjnej jest rdwniez tzw. job sharing® czyli dzielenie stanowiska pracy.

Wykres 14. Dostepnos¢ nastepujacych rozwigzan zwigzanych z organizacjg pracy: dzielenie pracy
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Wedtug danych z wykresu 14 dominowaty odpowiedzi ,nie wiem czy jest dostepne”. W ten
sposdb wypowiedziato sie 45,30% kobiet, 38,16% mezczyzn i 50,00% oséb innej ptci. Z kolei wariant
»wiem, ze nie jest dostepne” zdecydowato sie zaznaczy¢ 9,41% kobiet, 14,47% mezczyzn i 8,33% 0séb
innej pfci. Informacje o dostepnosci dzielenia pracy, lecz bez korzystania z tego rozwigzania
zadeklarowato 2,35% kobiet, 14,47% mezczyzn i 8,33% osdb innej pici. Najmniejszy odsetek stanowili
pracownicy UPH, ktérzy zadeklarowali swiadomos$¢ dostepnosci dzielenia pracy i korzystania z niego
(3,53% kobiet oraz 3,95% mezczyzn; osoby innej pici nie wybraty tego wariantu). Srednio co trzecia
osoba biorgca udziat w badaniu nie odniosta sie do tej kwestii. Job sharing to rozwigzanie stosowanie
w przypadku przejsciowych spadkéw ilosci pracy do wykonania. Jako alternatywe dla zwolnien
przedstawia sie pracownikom mozliwos¢ redukcji wymiaru etatéw, czasowego obnizenia wynagrodzen
itp. W UPH takie sytuacje dotychczas nie miaty miejsca. Istnieje rowniez obszar job sharing
dedykowany korzy$ciom pracodawcy®. Nie ma pewnosci czy ankietowani udzielajgc odpowiedzi na to
pytanie kierowali sie ktdryms z opisanych znaczen czy subiektywnym, intuicyjnym rozumieniem pojecia
dzielenia pracy. Po raz kolejny mozna jednak sformutowac¢ rekomendacje dotyczgcg organizacji

3 Dzielenie miejsca pracy lub dzielenie pracy to umowa o prace, w ktérej dwie osoby lub wiecej sg zatrudnione
w niepetnym lub skréconym wymiarze czasu pracy w celu wykonywania pracy normalnie wykonywanej przez
jedng osobe pracujgca w petnym wymiarze godzin. Prowadzi to do zmniejszenia dochodu netto na pracownika,
ale zwieksza liczbe miejsc pracy.

4 Formy zatrudnienia elastycznego, mogace przysparzaé korzysci pracodawcy:

shared responsibility — bez podziatu obowigzkdéw, partnerzy wymieniajg sie zadaniami, forma ta wymaga dobrej
wzajemnej komunikacji i koordynacji dziatan,

divided responsibilty — praca podzielona jest na obstuge réznych grup klientéw i/lub projektéw, kazdy partner ma
swoj zakres obowigzkoéw, ktore wypetnia w godzinach pracy,

unrelated responsibility — partnerzy majg wyznaczone i zupetnie niezwigzane ze sobg zadania, rozwigzanie to
sprawdza sie, gdy partnerzy posiadajg catkowicie rézne umiejetnosci.

Zrédto:  https://kadry.infor.pl/kadry/indywidualne_prawo_pracy/zatrudnianie_i_zwalnianie/715192,Dzielenie-
stanowiska-jako-nowa-forma-zatrudnienia.html
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cyklicznych szkolen z prawa pracy dla pracownikéw. Wyzsza swiadomos$¢ obowigzujgcych uregulowan
prawnych pozwoli na poprawe relacji miedzy obydwoma stronami stosunku pracy.

W ocene kultury organizacyjnej wpisuje sie rowniez perspektywa rozwoju w zwigzku
z wykonywang praca. Zgodnie z danymi wskazanymi na wykresie 15 istniaty widoczne dysproporcje
oceny perspektyw rozwoju w pracy ze wzgledu na ptec.

Wykres 15. W jakim stopniu zgadzajg sie lub nie zgadzajg sie Paristwo z nastepujgcymi stwierdzeniami
na temat sojej pracy : moja praca oferuje dobre perspektywy rozwoju
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Odpowiedzi ,zgadzam sie” i ,zdecydowanie sie zgadzam” wyraznie czesciej udzielali mezczyzni
(57,7%), nastepnie osoby innej ptci (41,67%), a najrzadziej kobiety (30,18%). Rozktad odpowiedzi
przeciwnych (,zdecydowanie sie nie zgadzam” i ,nie zgadzam sie”) nie byt juz tak silnie powigzany z
picig. Te warianty zaznaczyto tacznie 27,21% kobiet, 19,74% mezczyzn i 16,66% osdb innej ptci.
Dysproporcje ptciowe wystgpity z kolei przy zaznaczaniu wariantu ,nie mam zdania”. W ten sposdb
opowiedziata sie co trzecia osoba innej pfci, 23,67% kobiet oraz 9,21% meziczyzn. Brak odpowiedzi
wystgpit u 18,93% kobiet, 13,16% mezczyzn i 8,00% 0sdb innej ptci. Nalezy zatem wyciggngé wniosek,
Ze mezczyzni wyrazniej czesciej niz kobiety dostrzegali perspektywy rozwoju w zwigzku z wykonywang
praca. Aby poznac przyczyne takiego stanu rzeczy konieczne bedzie przeprowadzenie dodatkowych
badan.

Pozostajgc w obszarze kultury organizacyjnej, zapytano respondentéw o to czy instytucja, w ktérej
pracujg motywuje ich do osiggania jak najwyzszych wynikéw. Z danych zawartych na wykresie 16 nie
wynikajg znaczgce dysproporcje ptciowe w postrzeganiu tego zjawiska.
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Wykres 16. W jakim stopniu zgadzajg sie lub nie zgadzajg sie Panstwo z nastepujgcymi stwierdzeniami
na temat swojej pracy: instytucja/organizacja, w ktorej pracuje motywuje mnie do osiggania jak
najwyzszych wynikow
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Rozktad odpowiedzi twierdzacych (,zgadzam sie” i ,zdecydowanie zgadzam sie”) nie zalezat
istotnie od ptci. Odpowiedziato w ten sposdb 42,00% osdb innej ptci, 36,64% mezczyzn i 33,14% kobiet.
Bardzo podobne wskazniki dotyczyty odpowiedzi przeciwnych (,,nie zgadzam sie” i ,, zdecydowanie nie
zgadzam sie”). W ten sposdb opowiedziato sie 33,67% osbb innej ptci, 32,89% mezczyzn i 28,93%
kobiet. W przedmiotowe] sprawie nie miato zdania 17,16% kobiet, 15,79% mezczyzn oraz 2,00% osdb
innej ptci. Uzyskane wyniki dowodza, ze istnieje silna polaryzacja stanowisk w sprawie motywacji
pracownikéw do osiggania jak najwyzszych wynikéw, jednak nie zalezy ona od ptci. Aby uzyskaé
informacje o zrédle polaryzacji stanowisk pracownikéw, nalezy przeprowadzi¢ dodatkowe badania.

Ankieta GEAM w obszarze kultury organizacyjnej porusza réwniez kwestie stabilnosci
zatrudnienia. W tym przypadku zadaniem ankietowanych pracownikéw byto dokonanie oceny czy ich
zdaniem mogg stracic¢ prace w ciggu najblizszych 6 miesiecy.

Wykres 17. W jakim stopniu zgadzajg sie lub nie zgadzajg sie Panstwo z nastepujacymi stwierdzeniami
na temat swojej pracy: moge straci¢ prace w ciggu najblizszych 6 miesiecy
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Wedtug danych z wykresu 17 w najwiekszym stopniu utraty pracy obawiali sie mezczyzni
(23,21% wskazan odpowiedzi ,zgadzam sie” i ,, zdecydowanie zgadzam sie”), nastepnie osoby innej ptci
(16,33% wskazan) i kobiety (12,94% wskazan). W przypadku twierdzen przeciwnych (,,nie zgadzam sie”
i ,zdecydowanie sie nie zgadzam”) réwniez widoczna jest nieco wieksza troska mezczyzn o zatrudnienie
w perspektywie 6 miesiecy (12,50% wskazan mezczyzn wobec 16,47% kobiet i 16,68% os6b innej ptci).
Nalezy podkresli¢, ze w przypadku wszystkich ptci na zajecie stanowiska zdecydowat sie jedynie co
trzeci pracownik. Pozostali zaznaczyli odpowiedz ,nie mam zdania” lub uchylili sie od zaznaczenia
odpowiedzi. Przyczyny takiej sytuacji mozna pozna¢ w ewentualnych dodatkowych badaniach

szczegotowych.

Ostatnia badana kwestia w ramach obszaru kultury organizacyjnej dotyczyta stopnia zadowolenia
pracownikéw z warunkéw pracy w UPH.

Wykres 18. W jakim stopniu Panstwo sg zadowoleni z warunkéw pracy w obecnej instytucji
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Wedtug danych zawartych na wykresie 18 w przypadku wszystkich ptci zdecydowang przewage
uzyskaty odpowiedzi wyrazajagce zadowolenie (zsumowane odpowiedzi ,,w pewnym stopniu
zadowolony”, ,zadowolony”, ,bardzo zadowolony”). Najwieksze zadowolenie wykazali mezczyzni
(84,21% wskazan), nastepnie kobiety (71,18% wskazan) i osoby innej ptci (66,33% wskazan). Wsréd
0s6b, ktére wypowiedziaty sie krytycznie (odpowiedZ ,zupetnie niezadowolony”) dominowali
przedstawiciele innej ptci (16,68%), nastepnie kobiety (7,65%) i mezczyzni (3,95%). Warto podkresli¢,
ze jedynie niewielki odsetek pracownikéow nie udzielit odpowiedzi lub wybrat wariant ,trudno
powiedzie¢”. Uzyskane wyniki pozwalajg wyciggna¢ wniosek, ze warunki pracy w UPH s3g przez
pracownikéw oceniane wysoko.

2.2 Roéwnowaga pfici na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

Obszar drugi — réwnowaga pici na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym stanowi przedmiot diagnozy
ilosciowej i jest przedmiotem odrebnego opracowania.
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2.3 Roéwnowaga pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej

W obszarze ,rownowaga w rozwoju kariery” bierze sie pod uwage wszystkie czynniki majgce
wplyw na przebieg karier zawodowych pracownikdéw. Pierwszym z czynnikéw, ktéry podlegat badaniu
w ankiecie GEAM byty zachety w miejscu pracy do ubiegania sie o awans lub wyzsze stanowisko.

Wykres. 19. Czy byli Panstwo kiedykolwiek zachecani do ubiegania sie o awans lub wyzsze stanowisko
w obecnym miejscu pracy
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Z danych zawartych na wykresie 19 ptynie wniosek, ze takie zachety byty domeng mezczyzn
(65,15% wskazan) i osob innej ptci (41,67%). Kobiety dwukrotnie rzadziej niz mezczyzni wskazywaty na
istnienie takich zachet (31,90% wskazan). Wyraznie przeczacych odpowiedzi udzielito 56,44% kobiet,
50,00% osdb innej pici oraz jedynie 22,73% mezczyzn. Zagadnienie to z uwagi na wyrazng dysproporcje
ptci w udzielanych odpowiedziach powinno podlega¢ dalszym, bardziej szczegétowym badaniom.

Kolejnym badanym zagadnieniem, majgcym wptyw na przebieg karier zawodowych
pracownikéw UPH byt dostep do szkolen. Rozktad odpowiedzi odnosnie odbytych szkolen z zakresu
przywddztwa (np. przygotowanie do stanowisk kierowniczych wyzszego szczebla) ilustruje wykres 20.

Wykres 20. Dostep do szkolen - szkolenia z zakresu przywddztwa np. przygotowanie do stanowisk
kierowniczych wyzszego szczebla
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Zdecydowana wiekszos¢ respondentéw (100,00% osdb innej pici, 89,54% kobiet i 81,58%
mezczyzn) nie odbyta takich szkolen. Odsetek oséb, ktére zadeklarowaty odbycie takich szkolen byt
ponad dwukrotnie wyzszy w przypadku mezczyzn (15,79%) niz wsréd kobiet (6,39%). Dodatkowego
zbadania wymaga kwestia zapotrzebowania na tego typu szkolenia i dostepu pracownikéw UPH do
szkolen w szerszym spectrum tematycznym, z uwzglednieniem ptci i preferencji uczestnictwa
w szkoleniach o okreslonej tematyce.

Ostatnim zagadnieniem z tego obszaru byt rozwdj zawodowy postrzegany przez pryzmat szkolen
z zakresu aplikacji o granty i dotacje.

Wykres 21. Dostep do szkolen — aplikowanie o granty
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Z danych zawartych na wykresie 21 wynika, ze istniaty widoczne dysproporcje w deklaracji
dostepu do tego typu szkolen ze wzgledu na pteé. Odpowiedzi twierdzacej udzielito bowiem 56,58%
mezczyzn, 36,09% kobiet i 30,77% os6b innej ptci. Zatem mezczyzni wyraznie czesciej deklarowali
dostep do tego typu szkolen. Najwieksze dysproporcje miedzy odpowiedziami ,tak” i ,nie” wystgpity
u oséb innej ptci (dwukrotna przewaga odpowiedzi przeczacych) i u kobiet (59,77% odpowiedzi
przeczacych i 40,79% wskazan twierdzgcych). Jedynie u mezczyzn odpowiedzi ,tak” przewazaty
w stosunku do ,nie”. Ostateczne wnioskowanie o dysproporcjach ptciowych w tym zakresie musi
uwzgledniaé, ze dwukrotnie wyiszy odsetek kobiet niz mezczyzn zadeklarowat prace w grupie
administracji, obstugi, biblioteki i wydawnictwa, gdzie aplikowanie o granty nie ma wiekszego
znaczenia w rozwoju kariery. W zwigzku z tym nalezy rozwazy¢ dodatkowe badanie, ktére dostarczy
odpowiedzi na temat dostepu pracownikéw UPH do szkolen, ktére mogg wptyngé na przebieg ich
karier zawodowych, niezaleznie od zajmowanego stanowiska.

2.4 Pte¢ w badaniach i nauczaniu

Badanie w tym obszarze rozpoczeto rozstrzygniecie kwestii postrzegania proporcji zatrudnienia
wedtug ptci przez pracownikéw UPH. Najwiekszy odsetek odpowiedzi respondentéw kazdej pfci
dotyczyt potwierdzenia stanowiska, ze w UPH pracuje mniej wiecej tyle samo kobiet i mezczyzn
(odpowiedzi ,zgadzam sie” i ,zdecydowanie zgadzam sie”). W ten sposéb odpowiedziato 54,67%
mezczyzn, 41,4% oséb innej ptci oraz 27,07% kobiet. Z powyiszym stwierdzeniem nie zgodzito sie
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25,09% kobiet, 24,70% oséb innej ptci i 14,66% mezczyzn. Srednio co czwarty ankietowany niemiat
zdania w tej sprawie. Szczegétowe dane odnosnie opinii pracownikéw UPH o proporcji zatrudnienia
kobiet i mezczyzn przedstawia wykres 22.

Wykres 22. W jakim stopniu zgadzajg sie Paristwo lub nie ze stwierdzeniem: w mojej instytucji pracuje
mniej wiecej tyle samo kobiet i mezczyzn
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Warto podkresli¢, ze w najwiekszym stopniu o zachowaniu proporcji ptci w zatrudnieniu byli
przekonani mezczyzni i osoby innej ptci. Wsréd kobiet przekonanie to byto znacznie mniej wyrazne.
O zasadnosci opinii wyrazonych w tej sprawie mozna wnioskowa¢ po poréwnaniu uzyskanych wynikéw
z danymi Dziatu Spraw Pracowniczych.

Bardzo istotng kwestie z punktu widzenia ptci w badaniach i nauczaniu jest ocena pracownikow czy
kobiety i mezczyZni sg tak samo traktowani w UPH.

Wykres 23. W jakim stopniu zgadzajg sie Panstwo lub nie ze stwierdzeniem: ogdlnie w mojej instytucji
kobiety i mezczyzni sg tak samo traktowani
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Wyniki ankiety w tej sprawie umieszczone na wykresie 23 doprowadzajg do wniosku, ze
postrzeganie tej kwestii jest wyraznie zrdéznicowane w zaleznosci od pfci respondentdw. tacznie
odpowiedzi ,,zgadzam sie” i ,zdecydowanie zgadzam sie” udzielito 74,9% mezczyzn, 50,00% oséb innej
ptci i jedynie 33,53% kobiet. Z kolei odpowiedzi ,nie zgadzam sie” i ,zdecydowanie sie nie zgadzam”
byty domeng kobiet i 0séb innej ptci (co czwarta osoba zaznaczyta taka odpowiedz), z kolei tylko 6,58%
mezczyzn wypowiedziato sie w podobnym tonie. Wprawdzie w przypadku kazdej ptci przewazajg
opinie o takim samym traktowaniu mezczyzn i kobiet w UPH, jednak opinie mezczyzn sg w tej kwestii
duzo bardziej pozytywne niz w przypadku osdéb innej ptci i zdecydowanie bardziej pozytywne niz
w przypadku kobiet. Wyraznie wiecej kobiet nie odpowiedziato na to pytanie (22,94%) niz mezczyzn
(12%) i 0séb innej pfci (8%). Taka sytuacja daje sygnat, ze nalezy pogtebi¢ badania w obszarze réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w UPH.

Kolejny obszar badania dotyczyt zaangazowania UPH w promowanie réwnosci pfci. Zgodnie z danymi
zawartymi na wykresie 24 wystgpity réznice w udzielanych odpowiedziach ze wzgledu na ptec.

Wykres 24. W jakim stopniu zgadzajg sie Panstwo lub nie ze stwierdzeniem: moja instytucja jest
zaangazowana w promowanie rownosci pfci
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Po zsumowaniu odpowiedzi twierdzacych ,zgadzam sie” i ,zdecydowanie zgadzam sie” oraz
przeczacych ,nie zgadzam sie” i ,zdecydowanie sie nie zgadzam” okazuje sie, ze 42,53% mezczyzn
udzielito odpowiedzi twierdzacych wobec 6,58% odpowiedzi przeczacych. Wsrdd osob innej pici
rozktad odpowiedzi twierdzacych i przeczacych byt identyczny (po 1/3 badanych). W przypadku kobiet
wyraznie wiecej byto odpowiedzi przeczacych niz twierdzacych (odpowiednio 24,34% i 16,47%).
Wystepuje zatem wyrazna dysproporcji postrzegania zaangazowania UPH w promowanie réwnosci
ptci. Jest to obszar, w ktérym nalezy wyjasni¢ przyczyny odmiennego postrzegania sytuacji ze wzgledu
na ptec.

Nastepna badana kwestia dotyczyta tego, czy pracownicy UPH wiedzg do kogo sie zwrdcié by poruszyé
kwestie zwigzane z réwnoscig pfci.
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Wykres 25. W jakim stopniu zgadzajg sie Panstwo lub nie ze stwierdzeniem: ja i osoby, z ktorymi
pracuje wiemy do kogo zwrécic by poruszyé kwestie zwigzane z réwnoscig ptci
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Biorgc pod uwage dane zamieszczone na wykresie 25 odpowiedzi twierdzacych najczesciej
udzielaty osoby innej ptci (33,33%) i mezczyini (30,37%), a wyrainie rzadziej kobiety (19,41%).
Odpowiedzi przeczgce dominowaty wsrdd oséb innej ptci (41,64%) i kobiet (35,2%). Mezczyzni
zaprzeczali wyraznie rzadziej (18,42%). Nalezy tez zauwazy¢, ze w przypadku kobiet i 0séb innej ptci
przewazaty odpowiedzi przeczace, natomiast w grupie mezczyzn wyraznie dominowaty odpowiedzi
twierdzace. Odpowiedzi na to pytanie potwierdzity réznice postrzegania rozwigzan na rzecz réwnosci
ptci w zaleznosci od ptci respondentéw. Nalezy w badaniu pogtebionym ustali¢ Zrddto tych réznic oraz
rozwazy¢ kampanie informacyjng w tej kwestii.

Wazing kwestig jest fakt czy pracodawca reaguje na problemy dotyczgce nieréwnosci pfci.

Wykres 26. W jakim stopniu zgadzajg sie Paristwo lub nie ze stwierdzeniem: moja instytucja reaguje
na problemy dotyczgce nieréwnosci pfci
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Analizujgc dane zawarte na wykresie 26 nalezy zauwazy¢, ze réwniez w tym przypadku odpowiedzi
twierdzace pochodzity gtéwnie od mezczyzn (30,00%), rzadziej od osdb innej ptci (25,00%), najrzadziej
za$ od kobiet (8,87%). Najczesciej odpowiedzi przeczacych udzielaty osoby innej ptci (33,67%),
nastepnie kobiety (11,83%) i mezczyzni (7,90%). Po raz kolejny odpowiedzi twierdzace przewazaty nad
przeczacymi jedynie w przypadku mezczyzn. Wyraznie zarysowata sie rowniez tendencja unikania
zajecia stanowiska, szczegdlnie u kobiet. Niemal 80% z nich zaznaczyto odpowiedz ,nie mam zdania”
lub w ogdle nie udzielito odpowiedzi. Ta sama sytuacja wystapita w przypadku 62,16% mezczyzn
i42,00% os6b innej ptci. W pogtebionym badaniu warto ustali¢ czy istniejg problemy nieréwnosci
w UPH i czy jest realna potrzeba reagowania pracodawcy w tym zakresie.

Z przeprowadzonego badania wynika réwniez, ze zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych
pracownikéw uznato, iz nie widzi réznic jesli chodzi o pte¢ w przyznawaniu réznych obowigzkdéw
(zajmowanie stanowisk wyzszego szczebla, opieki nad studentami, decyzji dotyczacych awanséw,
obowigzkéw dydaktycznych, decyzji dotyczacych nagréd i uznawania wybitnych osiggnieé. We
wszystkich przypadkach zdecydowanie najczesciej odpowiedzi ,nie widze réznic” udzielali mezczyzni.

Badanie w obszarze pfci w badaniach i nauczaniu dostarczyto réwniez odpowiedzi na pytanie czy
zdaniem pracownikéw UPH obcigzenie pracg jest przydzielane w sposéb sprawiedliwy i przejrzysty.

Wykres 27. W jakim stopniu zgadzajg sie lub nie zgadzajg sie Panstwo ze stwierdzeniem odnosnie
obecnego miejsca pracy: obcigzenie pracg jest przydzielane w sposéb sprawiedliwy i przejrzysty
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Wedtug danych zamieszczonych na wykresie 27 najczesciej odpowiedzi twierdzacej udzielali
mezczyzni (43,42%), nastepnie osoby innej ptci (33,33%), najrzadziej zas kobiety (24,26%). Stanowiska
przeczace pochodzity najczesciej od osdéb innej ptci (50,00%), nastepnie od kobiet (29,58%),
a najrzadziej od mezczyzn (19,74%). Bilans odpowiedzi na korzy$¢ stanowisk twierdzacych wystapit
jedynie u mezczyzn, w przypadku kobiet i oséb innej pfci przewazaty zdania przeczace. Co pigta osoba
biorgca udziat w badaniu nie miata zdania w tej kwestii. Uchyli¢ sie od udzielenia odpowiedzi
zdecydowata co czwarta kobieta, co si6dmy mezczyzna i co dwunasta osoba innej ptci. Uzyskane wyniki
sktaniajg do konstatacji, iz nalezy rozpoznac¢ przyczyny rdznic w postrzeganiu zasad obcigzania praca
przez przedstawicieli rédznych pfci oraz dokonac¢ korekt mechanizméw rozdzielania obowigzkéw
w kierunku ich wiekszej przejrzystosci.
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Kolejne pytanie dotyczyto mozliwosci pracy w waznych komisjach. Graficzng ilustracje uzyskanych
odpowiedzi stanowi wykres 28.

Wykres 28. W jakim stopniu zgadzaja sie lub nie zgadzajg sie Panistwo ze stwierdzeniem odnosnie
obecnego miejsca pracy: mam mozliwosé pracy w waznych komisjach
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Wsréd pracownikéw UPH najczesciej mozliwos¢ pracy w waznych komisjach deklarowato 49,99%
mezczyzn, na brak takiej mozliwosci wskazato 9,21% z nich. W przypadku kobiet rowniez przewazaty
odpowiedzi twierdzace (24,70% wobec 18,8% przeczacych). W odpowiedziach oséb innej ptci
odpowiedzi przeczace padaty dwukrotnie czesciej niz twierdzace (odpowiednio 50,00% i 25,00%
wskazan). Badanie nie dostarczyto informacji czy wszyscy pracownicy majg aspiracje pracy w waznych
komisjach i jak postrzegajg ,waznos¢” komisji. Badanie w tym zakresie mozna potraktowaé jako
uzupetniajgce w przypadku szczegotowych badan innych obszaréw problemowych.

2.5 Przeciwdziatanie przemocy ptciowej

Ostatni badany obszar dotyczyt przeciwdziatania przemocy ptciowej. Analizie podlegaty
zdarzenia zwane mikroagresjami. W pierwszej kolejnosci zapytano respondentéw czy zdarzato sie, ze
byto im przypisywane stanowisko nizszej rangi. Rozktad odpowiedzi przedstawia wykres 29.
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Wykres 29. Prosze ocenié, jak czesto doswiadczali Paristwo nastepujgcych sytuacji w miejscu pracy:
zdarza sie, ze przypisywane jest mi stanowisko nizszej rangi
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(81,82% o0sbb innej ptci,

65,67% mezczyzn i 54,97% kobiet). Rzadko lub czasami w umiarkowanym stopniu doswiadczyto tego
38,41% kobiet, 32,84% mezczyzn i 18,18% osbb innej ptci. Odpowiedzi ,czesto lub regularnie” udzielito
6,62% kobiet i 1,49% mezczyzn. Wsrdd osdb, ktére wskazaty na wystepowanie jakiegokolwiek poziomu

tej mikroagresji, przewazaty kobiety.

Kolejna forma mikroagresji wedtug ankiety GEAM to traktowanie ludzi jako ,obywateli drugiej

kategorii”.

Wykres 30. Prosze ocenié, jak czesto doswiadczali Pafistwo nastepujgcych sytuacji w miejscu pracy:
traktuje sie mnie jako ,,obywatela drugiej kategorii”
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Wedtug danych z wykresu 30 zdecydowana wiekszos$¢ ankietowanych stwierdzita, ze nigdy nie

65,67%
°63,58%

nigdy

znalezli sie w takiej sytuacji (65,67% mezczyzn, 63,58% kobiet i 36,37% 0so6b innej ptci). Rzadko lub

czasami w umiarkowanym stopniu sytuacja taka dotyczyta 54,54% o0séb innej ptci, 29,94% mezczyzn i
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30,46% kobiet. Odpowiedzi, czesto lub regularnie” udzielito 9,09% oséb innej ptci, 5,96% kobiet i 4,48%
mezczyzn.

Kolejna analiza dotyczyta stwierdzenia ,,mdj wktad w prace jest pomijany lub niedoceniany”.

Wykres 31. Prosze oceni¢, jak czesto doswiadczali Paristwo nastepujgcych sytuacji w miejscu pracy:
maoj wktad w prace jest pomijany lub niedoceniany

0,
60,00% 55,22%
0,
50,00% 45,46%
40,00%
32,45%
29,14%
30,00% 27,27% 28,48% 2687%
20,00% s
’
11,94%
9,09% 9,93%
10,00% l. 5,97%
0 00% N _ |
czgsto lub regularnie  czasami w umiarkowanym rzadko mgdy
stopniu

®inna ple¢ ®Wmezczyzni Mkobiety

Dane zawarte na wykresie 31 dostarczajg informacji, ze rowniez w tym przypadku dominowaty
odpowiedzi ,,nigdy” (w ten sposéb odpowiedziato 55,2% mezczyzn, 45,46% oséb innej ptci i 32,45%
kobiet). W tym przypadku jednak pozostate odpowiedzi Swiadczace o czestotliwosci tej mikroagresji
stanowig wiekszos¢, co oznacza, ze wiekszos¢ oséb badanych ich doswiadczyto. Szczegdlnie dotyczyto
to kobiet (67,55%) oraz osdb innej ptci (54,54%). Warto rozwazy¢ wprowadzenie mechanizmoéw, ktére
zredukujg problem oceny wktadu pracy, gtdwnie przez przetozonych. Jak w przypadku wszystkich ocen,
najstabszym ogniwem jest czynnik ludzki, stad rekomendacja o zwiekszeniu w ocenach pracowniczych
czynnikdbw obiektywnych (wskazniki, udokumentowane osiggniecia itp.) z jednoczesnym
ograniczeniem roli subiektywnych ocen innych oséb. W przypadku ocen innych niz pozytywne przed
ostatecznym rozstrzygnieciem nalezy rozwazy¢é umozliwienie zajecia stanowiska przez pracownikéw
wobec formutowanych wobec niego zarzutow.

Ostatni analizowany przypadek mikroagresji dotyczyt stwierdzenia ,,0soby, z ktérymi pracuje s3
uprzedzone co do mojej inteligencji i zdolnosci”. W tym wypadku zdecydowanie przewazaty
odpowiedzi ,nigdy”.
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Wykres 32. Prosze oceni¢, jak czesto doswiadczali Paristwo nastepujgcych sytuacji w miejscu pracy:
osoby, z ktérymi pracuje sg uprzedzone co do mojej inteligencji i zdolnosci
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Zgodnie z danymi z wykresu 32 w ten sposdb najczesciej odpowiadaty osoby innej pfci
(72,73%), nastepnie mezczyzni (71,64%) i kobiety (58,28%). W réznym stopniu doswiadczyto tego
41,72% kobiet, 27,27% osdb innej ptci i 28,35% mezczyzn.

Podsumowujac temat mikroagresji nalezy podkresli¢, ze wyrazna wiekszosé pracownikdw nigdy ich nie
doswiadczyta, jednak w pozostatej grupie wyraznie widoczna jest przewaga kobiet i osdb innej pfci.
Zatem cho¢ mikroagresje sg zjawiskiem rzadkim, to kiedy juz majg miejsce sg wyraznie powigzane z
ptcia.

Mikroagresje majg swoje zrodto m.in. w nieformalnych relacjach miedzyludzkich (np. plotki,
tworzenie nieformalnych koalicji, polecenia przetozonych wydawane ustnie itp.). Warto rozwazy¢
wiekszg formalizacje i przejrzystos¢ wydawania polecen, ze szczegdlng preferencja dla formy pisemnej.
Wyklucza to stosowanie niepozgdanych praktyk , np. ztosliwych komentarzy, pogardliwego,
nieuprzejmego jezyka, unikania odpowiedzialnos$ci itp. Ponadto nalezy uczuli¢ pracownikéw, ze
pomadwienia, rozsiewanie plotek, nieuzasadniona wrogos¢ itd. godzg w kulture organizacyjng UPH.

Drugim analizowanym zagadnieniem w ramach obszaru przeciwdziatania przemocy ptciowej
byt mobbing. Zapytano pracownikdw UPH czy zgtosiliby przypadek mobbingu/molestowania
(szykanowania ) w miejscu pracy.
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Wykres 33. Czy zgtosiliby Panstwo przypadek mobbingu/molestowania (szykanowania ) w miejscu

pracy
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Wedtug danych zamieszczonych na wykresie 33 odpowiedzi twierdzacej udzielito 53,86% osdb
innej ptci, 64,49% mezczyzn i 75,57% kobiet. Odpowiedz przeczagcg odnotowano u 24,43% kobiet,
23,67% mezczyzn i 15,38% osdb innej ptci. Wartym podkreslenia jest fakt, ze wyrazna wiekszos¢
pracownikéw zgtosita by przejawy mobbingu, a najczesciej gotowos¢ do takiej reakcji deklarowaty

kobiety.

Mimo to, zgodnie z danymi zawartymi na wykresie 34 skfonnos$¢ do zgtaszania przypadkow
mobbingu/molestowania/szykanowania w miejscu pracy do pracownika dziatu kadr byta wyraznie

mniejsza.

Wykres 34. Czy zgtosiliby Panstwo przypadek mobbingu / molestowania (szykanowania) w miejscu

pracy do pracownika dziatu kadr
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Na takie zgtoszenie nie zdecydowato by sie 84,62% os6b innej ptci, 67,11% mezczyzn i 55,80%
kobiet. Pracownik dziatu kadr bytby adresatem zgtoszenia od 32,89% mezczyzn i 44,2% kobiet.

Kolejne pytanie dotyczyto tego czy pracownicy UPH w ciggu ostatnich 12 miesiecy doswiadczyli
mobbingu/molestowania (szykanowania) lub molestowania seksualnego w swojej instytucji. Rozktad
odpowiedzi przedstawia wykres 35.

Wykres 35. Czy w ciggu ostatnich 12 miesiecy doswiadczyli Paristwo mobbingu/ molestowania
(szykanowania) lub molestowania seksualnego w swojej instytucji/organizacji
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Zdecydowana wiekszo$¢ mezczyzn (85,53%) i osob innej ptci (76,93%) nie doswiadczyta tych
negatywnych zjawisk. Jedynie 1,74% kobiet udzielito podobnej odpowiedzi. Z kolei 23,07% oséb innej
ptci, 8,13% kobiet i 5,26% mezczyzn zadeklarowato, iz doswiadczyli tego typu zjawisk. Uwage zwraca
bardzo wysoki wskaznik zaznaczenia przez kobiety opcji ,,odmowa odpowiedzi”, ktéry siegnat 91,03%.
Jego interpretacja wymagataby przeprowadzenia bardziej szczegdétowych badan.

Wedtug danych zawartych na wykresach 36 i 37 (23 i 24) osoby, ktére doswiadczyty mobbingu i/lub
molestowania (szykanowania) i/lub molestowania seksualnego stwierdzity, ze sprawcami tego typu
dziatan byli:

- w przypadku kobiet — wspdtpracownicy (92,80% przypadkéw), nie wspdtpracownicy (7,20%
przypadkdéw), przetozeni (62,28% przypadkow), nie przetozeni (37,72% przypadkow);

- w przypadku mezczyzn — nie wspdtpracownicy (100,00% przypadkéw), przetozeni (50,00%
przypadkdéw), nie przetozeni (50,00% przypadkéw);

- w przypadku oséb innej ptci — nie wspdtpracownicy (100% przypadkow), nie przetozeni (75,00%
przypadkdéw), przetozeni (25,00% przypadkow).
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Wykres 36. Jesli doswiadczyli Paristwo mobbingu/ molestowania (szykanowania) lub molestowania
seksualnego w swojej instytucji/organizacji, kto byt sprawcg? (wspdétpracownik/ nie wspdtpracownik)
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Wykres 37. Jesli doswiadczyli Panstwo mobbingu/ molestowania (szykanowania) lub molestowania
seksualnego w swojej instytucji/organizacji, kto byt sprawca? (przetozony/nie przetozony)
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3 Podsumowanie

Przeprowadzone analizy w ramach pieciu rekomendowanych obszaréw GEP (Gender Equality
Plan) doprowadzity do wniosku, ze w UPH wystepujg zarowno obszary, ktdre nalezy oceni¢ pozytywnie,
jak i te, ktére wymagac beda dodatkowych badan i w zaleznosci od ich wyniku ewentualnych dziatan
naprawczych. W obszarze ,Réwnowaga miedzy zyciem prywatnym i zawodowym; Kultura
organizacyjna” badani pracownicy wskazali, ze tgczenie obowigzkéw stuzbowych i prywatnych nie
przebiega w sposdb bezproblemowy. Dochodzi do przecigzen obydwoma rodzajami zobowigzan, ze
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szkodg dla jakosci zaréwno pracy zawodowej, jak i zycia prywatnego. Sytuacje takie zgtaszali
przedstawiciele wszystkich ptci, chociaz osoby deklarujgce inna pteé, czynity to najrzadziej. Kobiety
i osoby innej ptci wskazaty na nierdwnosci ptciowe w kwestii perspektyw rozwoju zawodowego,
a mezczyzni wyraznie najczesciej obawiali sie utraty pracy w ciggu najblizszych 6 miesiecy. Wsréd
obszaréw ocenionych wyraznie pozytywnie znalazty sie kwestie brania dni wolnych, ingerencji zycia
rodzinnego w prace, urlopdw na zgdanie, elastycznego czasu pracy, pracy zdalnej i warunkéw pracy
w UPH. Whnioski w obszarze drugim ,,Réwnowaga na szczeblu decyzyjnym” bedzie mozna sformutowac
po sporzgdzeniu raportu przez Dziat Spraw Pracowniczych. Obszar trzeci ,,ROwnowaga w rozwoju
kariery” wymaga podjecia dziatan we wszystkich analizowanych przypadkach (awanse zawodowe,
szkolenia), tym bardziej, ze ujawnity sie duze dysproporcje ptciowe. W obszarze czwartym ,Ptec
w badaniach i nauczaniu” réwniez stwierdzono istnienie zagadnien wymagajacych pogtebionych analiz
i ewentualnych dziatan korygujacych. W kwestii kluczowej dotyczacej réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn wynik badania byt niejednoznaczny. Chociaz w ogdlnym rozrachunku wynik byt pozytywny,
to jednak kobiety i osoby innej pfci miewaty w tej kwestii odmienne zdanie. Podobnie kobiety miaty
zastrzezenia odnoscie zaangazowania UPH w promowanie rownosci ptci czy reagowania na problemy
nieréwnosci ptci (w tym przypadku istotny byt réwniez gtos oséb innej pici). Réwniez w kwestii
obcigzenia pracg w sposdb sprawiedliwy i przejrzysty kobiety i osoby innej ptci miaty najczesciej
zastrzezenia. Kobiety wyraznie czeSciej twierdzity tez, ze nie wiedzg do kogo sie zwrdci¢ w sprawach
dotyczacych réwnosci pici. Z kolei mezczyzni i kobiety pozytywnie wyrazali sie o mozliwosci pracy
w waznych komisjach. W obszarze pigtym ,Przeciwdziatanie przemocy ptciowej” przewazaty opinie
pozytywne. Badani pracownicy wyraznie zaprzeczyli istnieniu takich praktyk jak przypisywanie
stanowisk nizszej rangi, traktowanie jako obywatela drugiej kategorii, uprzedzenia odnosnie inteligencji
i zdolnosci, mobbing/molestowanie/szykanowanie. Badanie wykazato natomiast istnienie obszarow
problemowych w zakresie niedoceniania wkfadu pracy i niecheci zgtaszania incydentéw
mobbingu/molestowania/szykanowania do pracownikéw dziatu kadr.

Niezaleznie od obszaru, tam gdzie pojawiaty sie dysproporcje ptciowe, niemal zawsze kobiety
i osoby innej ptci byty w gorszej pozycji. Jedyny wyjatek od tej reguty to wieksza obawa mezczyzn o
utrate pracy. Sktania to do wyciggniecia ogdlnego wniosku, ze istniejg obszary i zagadnienia, w ktérych
pozycja kobiet i osdb innej ptci jest wyraznie gorsza od pozycji mezczyzn. Warto mie¢ jednak na uwadze,
ze sg to dane deklaratywne, dlatego w obszarach problemowych rekomendowano przeprowadzenie
szczegotowych analiz celem ustalenia stanu faktycznego.
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