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1. Wstep

Pierwszy Plan Rownosci Ptci dla Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie
na lata 2022-2024 zostat przyjety do realizacji Zarzadzeniem Nr 36/2022 Rektora
UWM w Olsztynie z dnia 16 maja 2022 roku. Opracowano go w oparciu o analize
ilosciowych danych zastanych dotyczgcych struktury zatrudnienia, wynagrodzen,
kadry zarzadzajgcej oraz wynikow badan ankietowych przeprowadzonych wsréd osob
zatrudnionych w UWM w Olsztynie, ktére ujawnity istotne dysproporcje miedzy
kobietami a mezczyznami na uczelni.

W ramach Planu Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie
na lata 2022-2024 sformutowano pie¢ celow strategicznych wraz z dziataniami
i wskaznikami podjetych inicjatyw. Ponizej przedstawiono podsumowanie
najistotniejszych zrealizowanych dziatan w kazdym z tych obszarow.

Pierwszy obszar dotyczyt zwiekszenia swiadomosci znaczenia rownego traktowania
ze wzgledu na pteé¢ w spotecznosci akademickiej. W ramach tego zadania powotano
specjalistke ds. réwnouprawnienia, opracowano i wdrozono kilkanascie kampanii
informacyjnych oraz szkolen, ktére miaty na celu podniesienie wiedzy spotecznosci
akademickiej o mechanizmach dyskryminacji. Przygotowano materiaty informacyjne,
m.in. infografike zawierajgcg informacje o strukturach organizacyjnych i dostepnych
formach wsparcia na uczelni i poza nig, ktora zostata opublikowana na stronie uczelni
w zaktadce “rowne traktowanie” oraz na plakatach na kazdym wydziale. Przygotowano
rowniez raport nt. wigczenia kwestii rownosci ptci do tresci dydaktycznych
i prowadzonych badan naukowych za lata 2022-2024, tj. w latach realizaciji
poprzedniego Planu Rownosci Pici. Analiza zebranych danych wskazata, ze na
Uniwersytecie na 42 kierunkach studidw prowadzonych byto 217 przedmiotow,
ktérych tresci i/lub polecana literatura zawieraty watki zwigzane z réwnoscig pfci.
Wsrdéd szczegdtowych tredci znalazty sie m.in. kwestie dotyczgce podejscia do
dziewczat i kobiet oraz rél podejmowanych przez dziewczeta i kobiety (we
wspoétczesnosci i na przestrzeni dziejéw), stereotypowych opiséw ptci, miejsca kobiet,
w tym problematyki nierownosci i dyskryminacji w réznych przestrzeniach (np.

w polityce, edukacji, nauce, biznesie, kosSciele, przestrzeni penitencjarnej,
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w spoteczenstwie), teorii socjologicznych i filozoficznych i kobiet, nowych ruchéw
spotecznych, w tym na rzecz kobiet, inicjowanych przez kobiety, feminizmu, queer
studies, ruchow sufrazystek (w roznych krajach), kwestie ptci w literaturze (kobiety
jako bohaterki literackie, literatura pisana przez kobiety), jezyka (jezyka inkluzywnego
pod wzgledem pici, feminatywdéw, zaimkéw niebinarnych), intersekcjonalnosci
w obszarze dyskryminacji (np. dyskryminacja rdzennych Amerykanek, seksualizacja
i egzotyzacja etnicznych Azjatek), a takze problematyka uwzgledniania kwestii ptci
w badaniach naukowych (w szczegdlnosci w dziedzinie nauk spotecznych, np.
socjologii).

Na Uniwersytecie w latach 2022-2024 realizowano 11 projektow badawczych i badan
naukowych, w ktorych podkreslano kwestie zwigzane z réwnoscig pici. Naukowcy
i naukowczynie przygotowali w tym czasie 51 publikacji naukowych, w ktérych
podejmowano te problematyke. Byta ona propagowana na wystgpieniach
konferencyjnych. Tresci dotyczgace kwestii rownosci pici pojawity sie réwniez w 55
pracach dyplomowych obronionych w latach 2022-2024. Byly to prace licencjackie,
magisterskie i doktorskie. W celu promowania tematyki rownosciowej w pracach
naukowych i dyplomowych w roku 2024 Komisja ds. Réwnosci Szans oraz Rzecznik
ds. Rownosci Szans ogfosili  ogdlnouczelniany  konkurs “Nauka dla
rbwnouprawnienia”, w ktérym osoby pracujgce, studiujgce oraz absolwenci
i absolwentki Uniwersytetu mogli zgtasza¢ swoje prace do nagrody. Planuje sig, ze
konkurs bedzie miat charakter cykliczny.

W drugim obszarze uwzgledniono problematyke utatwienia godzenia pracy
zawodowej/studidw i zycia rodzinnego przez osoby studiujgce i pracujgce na uczelni.
Zrealizowano dziatania majgce na celu ocene aktualnych rozwigzan organizacyjnych
— przeprowadzono pogtebione badania jakosciowe dotyczgce sytuacji kobiet
— pracownic na Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie w kontekscie
réownosci kobiet i mezczyzn versus dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Promowano
rozwigzania zmierzajgce do utatwienia godzenia rol opiekunczych z pracg zawodowg
przez osoby zatrudnione na uczelni (np. poprzez stosowanie elastycznego czasu
pracy, prace zdalng lub indywidualne dostosowanie planéw urlopowych osbéb

pracujgcych posiadajgcych zobowigzania rodzicielskie). Dziatania te miaty na celu
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stworzenie bardziej przyjaznego srodowiska pracy, ktore sprzyja lepszemu balansowi
miedzy sferg zawodowg a prywatna.

Trzeci obszar obejmowat zapewnienie rownych szans ze wzgledu na pte¢ w procesie
rekrutacji, rozwoju kariery i dostepie do zasobdéw i awansow. Uwzgledniono
poszanowanie polityki robwnego traktowania i stosowanie instrumentéw migkkich
promujgcych roznorodnosc i przeciwdziatanie stereotypom oraz przestrzeganie zasad
odpowiedniej kultury komunikacji przy rekrutacji na wolne stanowiska czy awanse.
Promowano zrownowazong reprezentacje kobiet i mezczyzn w réznych formach
aktywnosci i wydarzeniach organizowanych na uczelni.

Czwarty obszar dotyczyt zapewnienia zrownowazonego udziatu kobiet i mezczyzn
w gremiach i procesach decyzyjnych. W ramach tego segmentu w trybie ciggtym
monitorowano udziat kobiet i mezczyzn zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych
oraz sktadu gremiéw decyzyjnych na uczelni pod wzgledem ptci. Promowano m.in.
réznorodnos¢ i zrownowazenie pitciowe sktadow gremiow decyzyjnych (w tym
wszelkiego rodzaju komitetow, rad i innych organdéw kolegialnych), pod wzgledem ptci
z zachowaniem kryteriow merytorycznych.

Pigty obszar koncentrowat sie na przeciwdziataniu przejawom dyskryminaciji,
przemocy i molestowania ze wzgledu na pte¢. W tym zakresie zrealizowano serie
szkolen antydyskryminacyjnych oraz spotkan, ktérych celem byto budowanie kultury
organizacyjnej opartej na poszanowaniu réwnosci. Opracowano materiat edukacyjny
dotyczacy dobrych praktyk w zakresie komunikowania sie w sposob
niedyskryminujgcy i nienaruszajgcy godnosci osobistej o0sob studiujgcych
i pracujgcych w uczelni (Poradnik jezyka rownosciowego na UWM).

W dobie dynamicznych zmian spotecznych i rosngcej swiadomosci w zakresie
réwnouprawnienia ptci, niniejszy Plan Rownos$ci Ptci stanowi naturalng kontynuacije
dziatan podjetych w ramach pierwszego Planu. Na bazie zdobytych doswiadczen oraz
przeprowadzonych analiz, ktére pozwolity zidentyfikowaé zaréwno sukcesy, jak
i obszary wymagajgce dalszego wsparcia/rozwoju, zaproponowano kolejne dziatania,
majgce na celu tworzenie takiego Srodowiska pracy i nauki, w ktérym kazdy,
niezaleznie od ptci, ma mozliwos¢ realizacji swojego potencjatu zawodowego

i osobistego. Dokument ten jest odpowiedzig na wyzwania wspétczesnego rynku

PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UNIWERSYTETU WARMINSKO-MAZURSKIEGO W OLSZTYNIE

6



|U| UNIWERSYTET
|A|v| WARMINSKO-MAZURSKI W OLSZTYNIE

pracy oraz oczekiwania spofecznosci akademickiej, a takze stanowi narzedzie
systematycznego wdrazania dziatan na rzecz eliminacji barier oraz dyskryminacji.
Celem Planu jest nie tylko wyréwnanie szans kobiet i mezczyzn, ale réwniez
budowanie kultury organizacyjnej opartej na wartosciach réwnosci, szacunku
i transparentnosci. Wdrozenie zaproponowanych rozwigzan ma przyczyni¢ sie do
poprawy jakosci zycia zawodowego, umozliwiajgc lepsze godzenie obowigzkow
stuzbowych z zyciem prywatnym oraz rozwoj kariery bez wzgledu na ptec.
Konsekwentna realizacja tego Planu przyczyni sie do tworzenia bardziej
sprawiedliwego i zréwnowazonego Srodowiska pracy, w ktorym kazda osoba
pracujgca na uczelni bedzie mogta w petni korzysta¢c ze swoich kompetenciji,
a Uniwersytet bedzie przyktadem w regionie, gdzie wartosci rownosciowe sg nie tylko

deklarowane, ale przede wszystkim wdrazane w praktyce.

2. Podstawy prawne

W Polsce zasada rownosci pfci jest wartoscig chroniong przez Konstytucje (art. 33
— stanowi, ze kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg rowne prawa
w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym). Ponadto Polske wigzg
takze akty prawa miedzynarodowego (m.in. art. 2 Powszechnej Deklaracji Praw
Cztowieka, art. 2 Miedzynarodowych Paktéw Praw oraz art. 2 Konwencji w sprawie
Likwidacji wszelkich form Dyskryminacji Kobiet), a takze prawo Unii Europejskiej (art.
2 Traktatu o Unii Europejskiej, art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej oraz
art. 23 Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej).

Reguty antydyskryminacyjne odnoszgce sie do ptci i wspierajgce rowne traktowanie
zostaty zapisane rowniez w Regulaminie pracy UWM wprowadzonym dnia 13
wrzesnia 2019 roku. Uniwersytet Warminsko-Mazurski w Olsztynie zobowigzat sie
w szczegolnosci do przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (§ 5 ust. 1 pkt 14),
przeciwdziatania mobbingowi (§ 6 ust. 1), a takze wspierania prawa 0sob pracujgcych
na Uczelni do jednakowego i rownego traktowania przez pracodawce (§ 43 oraz § 44).
Na Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie obowigzuje réwniez Procedura

przeciwdziatania dyskryminacji, zasady korzystania ze wsparcia Rzecznika ds.
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Réwnosci Szans oraz zasady dziatania Komisji ds. Réwnosci Szans z dnia 31 marca
2022 roku.
Réwnos¢ pici jest wartoscig okreslong w Europejskiej Karcie Naukowca oraz Kodeksie
Postepowania przy rekrutacji kadry naukowej, dokumentach wydanych w 2005 roku,
jako zalecenie Komisji Europejskiej, skierowanych do oséb pracujgcych naukowo,
kierujgcych instytucjami naukowymi i finansujgcymi badania naukowe. Komisja
Europejska zdefiniowata pie¢ obszaréw kluczowych dla osiggniecia réwnosci ptci
w badaniach i innowacjach, ktére powinny zostac ujete w Planie Rownosci Pici Nalezg
do nich:

1. rownowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i kultura
organizacyjna instytuciji;
rownowaga ptci w kadrze zarzadczej i gronach decyzyjnych;
réwnosc ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery;

wigczenie kwestii ptci do badan i tresci dydaktycznych;

a ~ 0N

Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym przeciwko molestowaniu

seksualnemu.

3. Diagnoza

3.1. Etapy przygotowywania i realizacji

Zesp6t ds. Planu Roéwnosci Pici dla Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego
w Olsztynie zostat powotany Decyzjg Nr 166/2024 Rektora Uniwersytetu Warminsko-
Mazurskiego w Olsztynie z dnia 29 listopada 2024 roku. Prace Zespotu ds. Planu
Réwnosci Pici zostaty podzielone na kilka etapéw:

e analiza ilosciowych danych zastanych polegajgca na weryfikacji aktualnej
sytuacji w zakresie rownosci miedzy kobietami a mezczyznami na
Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie, np. rozktad ptci wérod kadry
zarzgdzajgcej Uczelnig oraz w jednostkach organizacyjnych;

e przeprowadzenie badan ankietowych wsréd wszystkich oséb pracujgcych na

Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie majgcych na celu ujecie
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kategorii ptci w perspektywie intersekcjonalnej tj. wchodzgcej w zwigzki np.
Z pozycjami wtadzy i podlegtosci, kategoriami wieku czy dzietnosci;

e badania jakosciowe wsréd kadry zarzgdzajgcej (wywiady indywidualne);

e oOkreslenie celow oraz dziatan kluczowych dla wspierania rownego traktowania
i zapobiegania dyskryminacji;

e wdrozenie zaplanowanych dziatan (realizacja jest przewidziana do konca 2027
roku, z mozliwoscig przedtuzenia w nastepnych latach);

e monitorowanie i ewaluacje realizowanych dziatan, a takze weryfikacje celow

i Srodkow okreslonych w Planie.

3.2. Osoby pracujace na Uniwersytecie a pte¢ w 2024 roku

W grupie 0so6b pracujgcych na stanowiskach badawczo-dydaktycznych, badawczych
i dydaktycznych zatrudniano tgcznie osoby na 1651 etatach (w 2023 roku byto to 1662
etaty). Liczba etatow, na ktérych zatrudniano kobiety (855) byta nieco wyzsza niz
liczba etatow mezczyzn (796). W 2024 roku wsrod nauczycieli akademickich odsetek
etatow, na ktérych zatrudniano kobiety byt bardzo zblizony do tego z 2023 roku
i wynosit 51,79 %. Zestawienie liczby etatow w poszczegdlnych grupach osob
zatrudnionych zawarto w tabeli 1 (stanowiska: badawczo-dydaktyczne, badawcze
i dydaktyczne).

Tabela 1. Liczba etatbw o0s6b zatrudnionych na stanowiskach badawczo-
dydaktycznych, badawczych i dydaktycznych w latach 2022, 2023 i 2024 na

Uniwersytecie z podziatem na pte¢ (czesci etatow zostaty zaokrgglone).

KOBIETY: suma etatow MEZCZYZNI: suma etatéw
2022 2023 2024 2022 2023 2024
NAUCZYCIEL 855 871 855 796 792 796
AKADEMICKI
PRACOWNIK 632 643 632 634 625 634
BADAWCZO-
DYDAKTYCZNY
adiunkt (dr hab.) 54 54 54 56 52 56
adiunkt 282 285 282 194 200 194
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asystent (dr hab.) | - 1 - - 1 -
asystent (dr) 43 46 43 45 36 45
asystent 54 53 54 37 36 37
profesor uczelni 152 156 152 183 183 183
profesor 47 50 47 119 119 119
PRACOWNIK 15 9 15 13 14 13
BADAWCZY

adiunkt 3 0 3 1 3 1
adiunkt — post-doc | - 4 - - 2 -
adiunkt (dr hab.) - 1 - - -
asystent (dr) 1 1 - 3 5 3
asystent 5 2 5 4 2 4
profesor uczelni - 1 - - 2 -
profesor 2 1 2 4 1 4
PRACOWNIK 208 219 208 149 152 149
DYDAKTYCZNY

adiunkt (dr hab.) 2 2 2 4 2 4
adiunkt 68 72 68 66 63 66
adiunkt kliniczny 2 2 2 1 2 1
asystent (dr) 17 21 17 12 12 12
asystent 85 85 85 52 57 52
asystent kliniczny | - 1 - - 1 -
profesor uczelni - - - - 2 -
profesor - 0 - 2 -
lektor 5 6 5 3 3 3
trener 6 6 6 5 5 5
starszy lektor 23 24 23 4 4 4

Niewielka réznica w liczbie etatow kobiet i mezczyzn widoczna jest na stanowiskach
badawczo-dydaktycznych (855 etatow kobiet i 796 etatdw mezczyzn) i badawczych
(15 etatow kobiet i 13 etatdbw mezczyzn), za to znaczgco rdzni sie na stanowiskach

dydaktycznych (208 etatéw kobiet i 149 etatdw mezczyzn).
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W najliczniej reprezentowanej grupie stanowisk, tj. wsrod pracownikow badawczo-
dydaktycznych, podobnie jak w latach 2022 i 2023, widoczne byly dos¢ wyrazne
roznice na poszczegodlnych stanowiskach. Zasadniczo, na najwyzszych
stanowiskach (profesor i profesor uczelni) przewazajg mezczyzni, stanowigc
odpowiednio 71,7% profesorow i 55% profesoréw uczelni. Sa to bardzo zblizone
wskazniki do tych z roku 2022 i 2023. Z kolei na stanowisku adiunkta ze stopniem
doktora i asystenta z tytutem magistra na dzien 31.12.2024 roku widoczna byta dos¢
znaczna liczbowa przewaga etatéw, na ktérych zatrudniano kobiety (59,3% etatéw dla
kobiet — adiunktek i 59,4% etatow dla kobiet — asystentek). W poréwnaniu do roku

2023 odsetek etatéw dla kobiet w tych przypadkach wzrost.

3.3. Zarzadzanie Uniwersytetem na wybranych poziomach zarzadzania

Wiadze rektorskie pod wzgledem pici

Obecny sktad Kolegium Rektorskiego, wybrany na kadencje 2024-2028, to czterech
mezczyzn (Rektor, Prorektor ds. studenckich, Prorektor ds. nauki i wspotpracy
miedzynarodowej, Prorektor ds. ksztatcenia) i dwie kobiety (Prorektor ds. polityki
kadrowej i finansowej, Prorektor ds. Collegium Medicum). W poprzedniej kadenciji
wszystkie stanowiska kadry zarzadczej Uniwersytetu zajmowane byty przez

mezczyzn (7 osob).
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Tabela 2. Struktura ptci we wtadzach Uniwersytetu w kadencji na lata 2024-2028.

Lp. | Stanowisko Stopien/tytut naukowy oraz imie i nazwisko | Ple¢

1. Rektor dr hab. Jerzy A. Przyborowski, prof. UWM

2. Prorektor ds. Collegium Medicum dr hab. n. med. Magdalena Krajewska-
Wiodarczyk, prof. UWM

3. Prorektor ds. polityki kadrowej dr hab. Mariola Grzybowska-Brzezinska, prof.
i finansowej UWM

4. Prorektor ds. studenckich dr hab. Stawomir Przybylinski, prof. UWM

5. Prorektor ds. nauki i wspotpracy prof. dr hab. Jakub Sawicki
miedzynarodowe;j

6. Prorektor ds. ksztatcenia dr hab. Pawet Wysocki, prof. UWM

Razem

Kluczowe funkcje na poziomie wydziatéw a pteé

W poréwnaniu do poprzedniej kadenciji nie jest juz tak zauwazalna dysproporcja ze
wzgledu na pte¢ w odniesieniu do kluczowych funkcji na poziomie wydziatow (na
potrzeby niniejszego opracowania do wydziatéw zaliczono réwniez dwie jednostki:
Szkote Zdrowia Publicznego i Filie w Etku). W kadencji na lata 2024-2028 na 17
wydziatow Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie, dysproporcja widoczna
jest jedynie w odniesieniu do funkcji dziekanoéw (w Filii w Etku i w Szkole Zdrowia
Publicznego — dyrektoréw). Mianowicie, na wiekszosci wydziatow (11 na 17 funkcji)
dziekanami sg mezczyzni, a w 6 przypadkach kobiety. Nastgpita jednak wyrazna
zmiana w kierunku zwiekszenia liczby kobiet w sktadach kolegiow dziekanskich. Liczg
one tgcznie 54 osoby, z czego reprezentacja mezczyzn to 26 oséb (48 %), a kobiet 28
oséb (52 %). W przypadku dwoéch wydziatbw wszystkie funkcje w kolegium
dziekanskim petnig mezczyzni, w dwdéch innych kolegia dziekanskie sktadajg sie tylko
z kobiet. W pozostatych wydziatach skfad jest zroznicowany ptciowo. Szczegotowe

dane na ten temat zawarte sg w tabeli 3.

Tabela 3. Struktura kolegiéw dziekanskich wydziatéw/jednostek organizacyjnych

Uniwersytetu Warminsko-Mazurskiego w Olsztynie wg pfci (kadencja 2024-2028).
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Wydziat/jednostka
organizacyjna

Wydziat Bioinzynierii Zwierzat

Wydziat Biologii

i Biotechnologii

Wydziat Geoinzynierii

Wydziat Humanistyczny

Wydziat Rolnictwa i Lesnictwa

Wydziat Lekarski
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Wydziat Matematyki
i Informatyki

Wydziat Medycyny
Weterynaryjnej

Wydziat Nauk Ekonomicznych

Wydziat Nauk Spotecznych

Wydziat Nauk Technicznych

Szkota Zdrowia Publicznego

Wydziat Nauki o Zywnosci

Wydziat Prawa i Administracji

Wydziat Sztuki

Wydziat Teologii

Filia w Etku
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Kobiety i mezczyzni w radach dyscyplin naukowych — kadencja 2023-2026

W kadencji od 1 stycznia 2023 r. do 31 grudnia 2026 r. na 424 osoby zasiadajgce
w radach dyscyplin naukowych UWM (dalej: RDN) 194 osoby to kobiety, co stanowi
45,8 % skfadu wszystkich rad dyscyplin (w poréwnaniu do poprzedniej kadenciji
obserwuje sie wzrost odsetka kobiet 0 2,5 p.p.). Biorgc pod uwage funkcje kierownicze
w RDN, funkcje przewodniczgcych RDN w 54,5% petnig mezczyzni (12 na 22 osoby).
W przypadku zastepcow i zastepczyn przewodniczgcych RDN w 68,4% funkcije te
petnig kobiety (13 na 19 osob). Zaréwno w przypadku przewodniczgcych, jak
i zastepcow przewodniczgcych zauwazy¢ mozna wzrost odsetka kobiet w porownaniu

do poprzedniej kadencji, ktéra zakonczyta sie w grudniu 2022 roku.

Tabela 4. Kobiety i mezczyzni w Radach Dyscyplin Naukowych.

28 18 10
25 11 14

Nauki Biologiczne
Nauki Medyczne

Dyscyplina Przewodniczacy/ | Zastepcal/czyni Liczba wtym | wtym
a Przewodniczacego/ | cztonké | kobiet | mezczyzn
ej w y i
ogélem

Ekonomia i 14 10 4

Finanse

Geografia 17 9 8

Spoteczno-

Ekonomiczna i

Gospodarka

Przestrzenna

Historia | 15 4 11

Inzynieria Ladowa, 26 5 21

Geodezja i

Transport

Inzynieria ‘ 20 1 19

Mechaniczna

Inzynieria 29 17 12

Srodowiska,

Gornictwo i

Energetyka

Jezykoznawstwo | 12 11 1

Literaturoznawstwo | 12 8 4

Matematyka 13 2 11
|

Nauki o 12 7 5
Komunikaciji

Spotecznej i

Mediach

Nauki o Polityce i 12 2 10
Administraciji

Nauki Prawne 18 7 11
Nauki Teologiczne Nie dotyczy 14 3 11
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Pedagogika
Rolnictwo i
Ogrodnictwo
Sztuki Muzyczne
Sztuki Plastyczne i
Konserwacja Dziet
Sztuki
Technologia
Zywnosci i
Zywienia
Weterynaria
Zootechnika i
Rybactwo

10K12 M

13K6 M

_Niedotyczy | 12

21 18 3
30 15 15
5 7
12 7 5
24 17 7
28 7 21
30 10 20
424 194 230

Kobiety i mezczyzni w zespotach ds. dyscyplin naukowych — kadencja 2023-

2026

Na 67 oséb zasiadajgcych w zespotach ds. dyscyplin naukowych UWM 30 oséb to

kobiety, co stanowi 44,8 % sktadu wszystkich zespotéw ds. dyscyplin naukowych. Jest

to wzrost o 7,3% w stosunku do poprzedniej kadencji. Funkcje przewodniczacych

zespotow ds. dyscyplin naukowych czesciej petnig mezczyzni (4 na 5 osdéb).

W przypadku zastepcow i zastepczyn zespotdw ds. dyscyplin naukowych te funkcje

petnig tylko mezczyzni (2 na 2 osoby).

Tabela 5. Kobiety i mezczyzni w zespotach ds. dyscyplin naukowych.

Zespot ds.
dyscyplin

Zespot ds.
Dyscypliny
Filozofia
Zespot ds.
Dyscypliny
Nauki o
Zarzadzaniu i
Jakosci
Zespot ds.
Dyscypliny
Informatyka
Techniczna

i
Telekomunikacj
a

Zespot ds.
Dyscypliny
Nauki
Chemiczne

Przewodniczacy/ | Zastepcal/czyni

Przewodniczacego/
e

Liczba
czlonkow
ogétem

w tym
kobiet
y

w tym
mezczyz
ni

Nie dotyczy

12

5

7

12

Nie dotyczy

13

Nie dotyczy

15
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Zespot ds. 15 9 6
Dyscypliny
Nauki o
Zdrowiu
1K4M 0K2M 67 30 37

3.4. Osoby studiujace w 2024 roku wg pfci

Na Uniwersytecie studiowato 16 305 osob (wzrost o blisko 700 osob w stosunku do
roku poprzedniego). Jak pokazujg dane zawarte w tabeli 6, odsetek kobiet wynosit
61,1% os6b studiujgcych i w zasadzie pozostaje on na takim samym poziomie
w poréwnaniu do roku 2022 i 2023.

Odsetek kobiet na studiach stacjonarnych wynosit 63,3%. Byt on podobny do tych
z lat 2022 (62,4%) i 2023 (62,8%). Mimo ze zmiana nie jest duza, nalezatoby
odnotowac, ze od kilku lat systematycznie odsetek kobiet wsrdd oséb studiujgcych
rosnie.

Ro6znice w proporcji kobiet i mezczyzn wsrdéd osob studiujgcych sg mniejsze na
studiach niestacjonarnych. Na studiach tych 52,6% studiujgcych stanowig kobiety.
W poprzednich latach odsetek ten wynosit 53,5% w roku 2023 i 53,9% w roku 2022,
tj. nieznacznie spada odsetek kobiet studiujgcych na studiach niestacjonarnych.
Podobnie jak w poprzednich latach, mozna wskazac roznice strukturze studentek
i studentéw w zaleznosci od wydziatu oraz studiowanego kierunku. Do najbardziej
sfeminizowanych wydziatéw/jednostek nalezg nastepujgce: Wydziat Medycyny
Weterynaryjnej (81,1%), Szkota Zdrowia Publicznego (79,4% kobiet), Wydziat Nauk
Spotecznych (79,2%), Filia w Etku (77,4%) i Wydziat Bioinzynierii Zwierzat (77%).
Z kolei najmniejszy odsetek kobiet odnotowano na Wydziale Nauk Technicznych
(10,7%) oraz na Wydziale Matematyki i Informatyki (13,1% kobiet), przy czym
w poréwnaniu z poprzednim rokiem akademickim odsetek kobiet na tych wydziatach
wzrdst, co wskazywac¢ moze na pewne, aczkolwiek powolne, tamanie wsroéd mtodych
ludzi stereotypow w obszarze postrzegania roli kobiety i mezczyzny oraz zwigzanego

z tym wyboru kierunku ksztatcenia i Sciezki zawodowej.
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Tabela 6. Liczba os6b studiujgcych na wydziatach UWM w 2024 roku wg ptci.

Lp. | Wydziat Studia stacjonarne Studia niestacjonarne LACZNIE %
kobiet
ogétem | K M ogétem | K M ogotem | K M

1 Bioinzynierii 77,0
Zwierzat 410 332 |78 128 82 |46 538 414 124

2. Biologii i 70,9
Biotechnologii 347 246 101 0 0 0 347 246 101

3. Geoinzynierii 910 454 | 456 | 408 147 | 261 1318 601 717 | 456

4. Humanistyczny | 1390 973 |417 |41 25 16 1431 998 | 433 |69.7

5. Rolnictwa i 49,0
Lesnictwa 512 284 |228 |121 26 |95 633 310 |323

6. Lekarski 842 562 [280 |0 0 0 842 562 280 |66.7

7. Matematyki i 13,1
Informatyki 644 91 553 | 217 22 195 861 113 | 748

8. Medycyny 81,1
Weterynaryjnej | 1108 899 |207 |0 0 0 1108 899 | 207

9. Nauk 53,4
Ekonomicznych | 1176 617 |559 |641 353 | 288 1817 970 | 847

10. Nauk 79,2
Spotecznych 1370 1090 | 280 |517 405 | 112 1887 1495 | 392

11. | Nauk 10,7
Technicznych | 452 61 391 | 306 20 | 286 758 81 677

12. | Szkota Zdrowia 79,4
Publicznego 810 643 |167 |0 0 0 810 643 167

13. | Naukio 61,0
Zywnosci 214 126 |88 73 49 |24 287 175 112

14. Prawa i 67,1
Administracii 2108 1383 | 725 |912 642 | 270 3020 2025 | 995

15. | Filia w Etku 301 233 |68 0 0 0 301 233 |68 77,4

16. [ sztuki 243 157 |86 0 0 0 243 157 86 64,6

17. [ Teologii 104 35 69 0 0 0 104 35 69 33,7

Ogoétem 12941 | 8186 | 4753 | 3364 1771 | 1593 16305 | 9957 |6346 |61.1
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3.5. Wynagrodzenia kobiet i mezczyzn w nauce

Wysokos¢ wynagrodzen w gtéwnej mierze zalezy od zajmowanego stanowiska
i uzyskanego stopnia/tytutu naukowego.

Istnieja niewielkie dysproporcje na korzys¢C mezczyzn w srednich
wynagrodzeniach zasadniczych oso6b zatrudnionych na wiekszosci stanowisk,
zarowno przy uwzglednieniu czesci zmiennej wynagrodzenia (czyli z tzw.
projakosciowki), jak i bez jej uwzgledniania. Dodanie czesci zmiennej w niewielkim
stopniu ma wptyw na istniejgce dysproporcje pomiedzy kobietami a mezczyznami.
Jesli chodzi o roznice w wynagrodzeniach z uwzglednieniem czesci zmiennej,
najwieksze utrzymujg sie na stanowisku profesora (réznica wynosi 264,33 z),
asystenta ze stopniem doktora (234,29 zt), adiunkta ze stopniem doktora (103,21 z),
profesora uczelni (75,06 zt) i asystenta (9,11 zt). Z kolei na stanowisku adiunkta ze
stopniem doktora habilitowanego $rednio wiecej zarabiajg kobiety (réznica
w wysokosci 19,04 zt). Nalezy zwrdoci¢ uwage, ze na wiekszosci stanowisk — poza
stanowiskiem adiunkta ze stopniem doktora habilitowanego — wzrosty rdznice
w $rednim wynagrodzeniu zasadniczym pomiedzy kobietami a mezczyznami (na
niekorzysc kobiet).

Dokonano wyliczen luk ptacowych pomiedzy kobietami a mezczyznami na
poszczegolnych stanowiskach. Wykorzystano w tym celu wskaznik gender pay gap

(GDP), obliczany wedtug nastepujgcego wzoru:

m
x=——x100%
m

X - wartos¢ luki ptacowej
m - stawka wynagrodzenia brutto mezczyzn
k - stawka wynagrodzenia brutto kobiet

Zrédto: https://wynagrodzenia.pl/luka-placowa

Wykazano, ze najwyzsza luka ptacowa (na niekorzys¢ kobiet) wystgpita na stanowisku
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asystenta ze stopniem doktora (4,07%), profesora (2,33%), a nastepnie adiunkta ze
stopniem doktora (1,34%) i profesora uczelni (0,82%). Minimalng luke ptacowg
stwierdzono na stanowisku asystenta (0,18%) i adiunkta ze stopniem doktora
habilitowanego (0,24%), przy czym w ostatnim przypadku luka ptacowa wystgpita na
niekorzys¢ mezczyzn. Biorgc pod uwage dane zebrane na poziomie kraju
(https://wynagrodzenia.pl/luka-placowa), sg to niewielkie réznice, gdyz w roku 2022
Srednia luka ptacowa na niekorzys¢ kobiet wynosita 7,8%, zaznaczy¢ jednak nalezy,
ze nie sg to dane do konca poréwnywalne (na Uczelni dokonano analizy $rednich
wynagrodzen zasadniczych, nie wynagrodzen brutto).

Zestawienie dotyczgce srednich wynagrodzen zasadniczych kobiet i mezczyzn na
poszczegolnych stanowiskach bez podziatu na ogdlne stanowisko zaszeregowania

badawczy, dydaktyczny) zawarto

w pracy (pracownik badawczo-dydaktyczny,

w tabeli 7.

Tabela 7. Srednie wynagrodzenia zasadnicze kobiet i mezczyzn na wybranych
stanowiskach bez podziatu na grupy stanowisk (badawczo-dydaktyczne, badawcze,
dydaktyczne) w roku 2024 bez uwzglednienia i z uwzglednieniem czesci zmiennej

wynagrodzenia (tzw. projakosciowka).

KOBIETY MEZCZYZNI Réznica $redniego
Sl wynagrodzenia
wynagrodzenie Srednie wynagrodzenie (K-M)
zasadnicze w zi zasadnicze w zi
Bez Bez z
czesci | Zczescig | Bez czesci | Z czedcig czesci czescig
zmiennej | zmienng | zmiennej zmienng | zmiennej | zmienng
Profesor 10 004,69 | 11 062,66 | 10292,74 | 11 326,98 |-288,05 |-264,33
profesor uczelni | 8318,31 |9 066,78 |8461,79 9141,84 -143,48 | -75,06
adiunkt (dr hab.) | 7588,44 |7 913,17 | 7569,87 7 894,13 18,57 19,04
Adiunkt 7288,19 |7577,20 |7361,89 7 680,41 -73,7 -103,21
asystent (dr) 5459,25 |5527,41 |5667,38 5761,70 -208,13 | -234,29
Asystent 5138,82 |5169,01 |5147,05 5178,12 -8,23 -9,11
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3.6. Wyniki badan ankietowych — opinie osob pracujacych na Uniwersytecie
na temat rownego traktowania

W celu dostosowania zapiséw Planu Réwnosci Ptci do warunkow pracy i rozwoju na
Uniwersytecie Warminsko-Mazurskim w Olsztynie, przeprowadzono anonimowe
badanie ankietowe z wykorzystaniem zweryfikowanego narzedzia GEAM (Gender
Equality Audit and Monitoring). GEAM to zintegrowane $rodowisko do
przeprowadzania audytow réwnosci ptci opartych na ankietach w organizacjach
akademickich lub ich jednostkach organizacyjnych. Narzedzie GEAM zostato
opracowane w ramach projektu ACT (Horyzont 2020: Communities of Practice for
Accelerating Gender Equality and Institutional Change in Research and Innovation
across Europe) przez konsorcjum sktadajgce sie z Advance HE (Wielka Brytania),

FUOC (Hiszpania) i Notus (Hiszpania), we wspotpracy z partnerami projektu ACT.

3.6.1. Struktura proby badawczej

Badanie ankietowe zostato przeprowadzone w dniach od 9 do 24 stycznia 2025 roku.
Badanie zostato zrealizowane za pomocg ankiety cyfrowej, do ktérej link zostat
wystany za posrednictwem stuzbowej poczty elektronicznej do wszystkich osob
pracujgcych na UWM.

W badaniu udziat wzieto 550 osob. Sposrdd nich 222 respondentek i respondentéw
(stanowigcych mniej niz potowe 0sob uczestniczgcych) ukonczyto ankiete w catosci,
dostarczajgc petnych danych do analizy. W analizach uwzgledniono wytgcznie
kompletne kwestionariusze i populacja badanych to 222 osoby. Wiekszos$¢ badanych
0sob stanowity kobiety (60,8%). Zadna z badanych osdb nie zadeklarowata sie jako

osoba niebinarna, ale 4 osoby odmdéwity odpowiedzi a 3 wskazaty odpowiedz “Inne”.
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Tabela 8. Osoby badane wedtug ptci (N=222).

Pte¢ Liczba Procent ogétu
Kobieta 135 60,8
Mezczyzna 80 36

Inne 3 1,4

Odmowa odpowiedzi 4 1,8

Na pytanie dotyczgce identyfikacji ptciowej (Czy jest Pan/Pani osobg transptciowg lub
osobg z transpiciowg przeszioscig?), 5 osob odpowiedziato twierdzgco (2,25%
wszystkich badanych). 80,6% badanych okreslito sie jako osoby o heteroseksualne;j
orientacji, 3,6% jako osoby biseksualne oraz 2,3% jako osoby homoseksualne.
W pytaniu otwartym dotyczacym pici, udzielono dwoch odpowiedzi: “hetero jezeli
homo nie jest obowigzkowe” oraz “Incefaloamoria”. Obie odpowiedzi nalezy jednak
potraktowac jako nietypowe lub niemozliwe do zaklasyfikowania w standardowych
kategoriach ptci, co moze wynika¢ z ironii, niezrozumienia pytania lub celowego
zakwestionowania jego formy. Ponadto 2,3% respondentéw uznato sie jako czes¢
mniejszosci a 1,8% wskazato, ze nie jest pewna, czy nalezg do wigkszosci czy
mniejszosci. Jednak na podstawie pytania nie mozna okreslic o jakiego rodzaju
mniejszos¢ chodzi badanej osobie.

Srednia wieku badanych oséb wynosi okofo 52,6 lat a mediana 49,5 lat. Najwieksza
grupe stanowity osoby w wieku 65+ (26,6%) oraz osoby w wieku 45-54 lat (24,3%).

Rozktad wieku z podziatem na kohorty przedstawiono w ponizszej tabel:
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Tabela 9. Osoby badane wedtug wieku (N=222).

Kohorta wiekowa Wiek Liczba Procent
18-24 lata 18-24 2 0,9
25-34 lata 25-34 18 8,1
35-44 lata 35-44 50 22,5
45-54 |ata 45-54 54 24,3
55-64 lata 55-64 39 17,6

65 lat i wiecej 65+ 59 26,6
Ogotem 222 100

17,6% respondentéw wskazato, ze sg osobami z niepetnosprawnoscig lub chore na
chorobe przewlekis.

Wiekszos¢ badanych osob zadeklarowata posiadanie wyzszego wyksztatcenia ze
stopniem doktora (32,9%) oraz ze stopniem magistra (30,2%). 21,2% badanych
wskazato wyksztatcenie ze stopniem wyzszym niz doktor.

Gtowng grupe respondentek i respondentéw stanowity osoby zatrudnione na
stanowiskach badawczych i/lub dydaktycznych (56,8%), w tym 28,8% jest
zatrudnionych na stanowisku adiunkta, asystenta z doktoratem lub starszego
wyktadowcy, 16,2% jest zatrudnionych na stanowisku profesora uczelni lub adiunkta
z habilitacjg, 5,4% na stanowisku profesora a 4,1% asystenta. 57,7% zadeklarowato,
ze prowadzi zajecia dydaktyczne. Na pytanie o dziedzine, w ktdrej ankietowana osoba
aktualnie pracuje, zaledwie 55% badanych udzielito odpowiedzi a spos$réd nich
najczesciej byly to: Inzynieria mechaniczna (14 oso6b, 6,3%), Nauki biologiczne
(11 oséb, 5%), Technologia zywnosci i zywienia (11 osob, 5%), Ekonomia i finanse
(9 osob, 4,1%), Jezykoznawstwo (9 oséb, 4,1%), Rolnictwo i ogrodnictwo (9 osdb,

4,1%), Inzynieria Srodowiska, gornictwo i energetyka (7 osdb, 3,2%) oraz Weterynaria
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(7 osob, 3,2%). Gtéwng grupe badanych osob stanowita kadra badawcza i/lub
dydaktyczna (56,8%). 31,1% osob stanowita kadra administracyjna a 11,3 kadra

techniczna.

Tabela 10. Grupy osob zatrudnionych (N=222).

Grupa Liczba Procent
Grupa os6éb pracujgcychw | 69 31,1
administraciji

Grupa os6éb pracujacychna | 126 56,8
stanowiskach badawczych

i/lub dydaktycznych

Grupa oséb pracujgcych na | 25 11,3

stanowiskach technicznych

Brak danych 2 0,9

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych pracuje na petnym etacie (95,5%) oraz posiada
umowe na czas nieokre$lony (86%). Zarobki w badanej grupie sg bardzo
zroznicowane: 23% 0s6b zarabia w przedziale od 4 do 5 tys. zt, 20,7% od 3 do 4 tys.
zt, 16,7% od 5 do 6 tys. zt, 14,4% od 6 do 7 tys. zt a 13,1% od 7 do 8 tys. zt. Jednak
1,8% wskazato, ze zarabia do 2 tys. zt a 8,6% wskazato sumy w przedziatach od 8 do
powyzej 10 tys. zt.

Prawie 73% badanych nie kieruje pracg innych oséb, 12% zarzgdza zespotami od
1 do 5 oséb. Prawie 9,5% badanych zadeklarowato, ze zarzgdza zespotami od 5 do

50 os6b a pozostate 2,7% (6 osob) kieruje pracg ponad 50 os6b.
3.6.2. Rbwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym i
kultura organizacyjna instytuc;ji

Analizujgc zwigzek miedzy stanem cywilnym a liczbg dzieci pod opiekg (do 18. roku

zycia) w podziale na ptec¢, uzyskano nastepujgce dane:
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Kobiety (n=135):

o Najwiekszy odsetek (51,1%) stanowig zamezne kobiety, a 14,1% pozostaje
w zwigzkach niesformalizowanych.

e 8,9% to panny, a 8,1% to osoby rozwiedzione.

o 45,6% kobiet bez dzieci jest zameznych, natomiast w grupie kobiet z jednym
dzieckiem 61,9% stanowig mezatki.

o Kobiety z wiekszg liczbg dzieci (2+) sg najczesciej w matzenstwach (np.
72,7% w grupie z dwdjkag dzieci).

o Wdowy stanowig niewielki procent (1,5%), gtdwnie bezdzietne lub z jednym

dzieckiem.
Mezczyzni (n=80):

e 60% jest zonatych, 16,3% to kawalerowie.

e Bezdzietni mezczyzni czesciej sg kawalerami (31,7%) lub zonaci (41,5%).
o WSsrod ojcéw z jednym dzieckiem 73,3% to osoby zonate.

e Mezczyzni z dwojka dzieci w wiekszosci sg zonaci (88,9%).

¢ Rozwodnicy to 3,8% ogodtu, gtéwnie ojcowie jednego dziecka.
Inne kategorie (n=3):
o Dane wskazujg na pojedyncze przypadki osdb w innych formach zwigzkdéw.

Powyzsze wyniki wskazujg, ze badane kobiety czesciej niz mezczyzni sg w zwigzkach
niesformalizowanych. Badani mezczyzni z dzieémi sg czesciej zonaci niz kobiety.
Natomiast rozwody sg czestsze wsrod badanych kobiet z wiekszg liczbg dzieci niz

u mezczyzn. Dane zostaly ukazane w ponizszej tabeli:

Tabela 11. Stan cywilny, pte¢ i liczba dzieci pod opiekg ponizej 18 r.z. (odmowy
odpowiedzi nie zostaty pokazane w tabeli; zadna osoba nie wskazata wiecej niz
4 dzieci; *w kategorii “inne”, jedna osoba nie udzielita odpowiedzi o stanie cywilnym,
jedna osoba nie posiada dziecka pod opiekg, a 2 pozostate odméwity odpowiedzi na

pytanie o posiadanie dziecka pod opiek3).
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Stan cywilny

Pte¢ a liczba panna/ka | zameznalz | zwigzek rozwiedzi | wdowa/ | inne Suma
dzieci pod waler onaty niesforma | ona/rozwi | wdowie koncowa (%
opieka (do 18 lizowany edziony C z badanych
r.z.) danej ptci)
kobieta 8,9% 51,1% 14,1% 8,1% 1,5% 0% n=135
0 13,9% 45,6% 16,5% 6,3% 1,3% 0% 79 (58,5%)
1 0% 61,9% 14,3% 9,5% 4,8% 0% 21 (15,5%)
2 4,5% 72, 7% 4,5% 13,6% 0% 0% 22 (16,3%)
3 0% 66,7% 33,3% 0% 0% 0% 3 (2,2%)
4 0% 0% 100% 0% 0% 0% 1 (0,75%)
mezczyzna | 16,3% 60% 10% 3,8% 0% 1,3% n=80
0 31,7% 41,5% 14,6% 4,9% 0% 0% 41 (51%)
1 0% 73,3% 6,7% 6,7% 0% 0% 15

(18,75%)
2 0% 88,9% 0% 0% 0% 5,6% 18 (22,5%)
3 0% 66,7% 33,3% 0% 0% 0% 3 (3,75%)
inne 0% 0% 33,3% 0% 0% 33,3% | n=3*
0 0% 0% 100% 0% 0% 0% 1 (%)*

Problem réwnowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym uwidacznia sie
w odpowiedziach na pytanie o ograniczenia w wypetnianiu zobowigzan w zyciu
osobistym ze wzgledu na ilos¢ czasu spedzonego w pracy, nha co uwage zwrdcito
w sumie 81,5% oso6b, w tym prawie jedna czwarta napotyka na ten problem kilka razy
w tygodniu. Wiekszos¢ osob przyznaje réwniez, ze wielokrotnie zdarzyto im sie wrocic
do domu z pracy zbyt zmeczonymi, by wypetnia¢ swoje obowigzki domowe (89,2%,
w tym 37,8% kilka razy w tygodniu). Z drugiej strony, dla wielu oséb wyzwaniem sg
tez obowigzki domowe, ktore z powodu zmeczenia utrudniajg realizacje obowigzkow
zawodowych (54,5% ankietowanych, w tym 9,5% kilka razy w tygodniu).

W tym kontekscie istotnym dla wiekszo$ci badanych os6b (ponad 84 %) zagadnieniem
jest mozliwos¢ takiej organizacji czasu pracy, by umozliwi¢, szczegdlnie osobom
posiadajgcym dzieci, elastyczne reagowanie na problemy rodzinne, np. zwigzane
z urlopami zdrowotnymi lub wyjsciami do lekarza. Na takg mozliwos¢é wskazata
wiekszos¢ badanych osob: 28% bardzo czesto mogta zarzgdzac czasem rozpoczecia
i zakonczenia pracy, 30% czasami a 16% rzadko, zwykle jednak byly to osoby
zajmujgce stanowiska zwigzane z dydaktykg i badaniami. Na “nigdy” wskazato jednak

prawie 24% osob. | byly to najczesciej osoby, ktore wykonywaty prace
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administracyjng, ktérych sytuacja w tym zakresie byta najgorsza, oraz techniczng
0 nieco lepszej sytuacji w tym zakresie. Co ciekawe, znacznie czesciej na mozliwos¢
swobodnego zarzgdzaniem czasem pracy wskazywali mezczyzni (w sumie prawie
90%) niz kobiety (65%).

Lepiej sytuacja wyglagda w przypadku przerw w pracy, ktorych wymaga sytuacja
rodzinna. Na takie udogodnienie wskazywaty wszystkie badane osoby (16% bardzo
czesto, 50% czasami i 23% rzadko). Ale znowu odpowiedz na to pytanie zréznicowana
byta stanowiskiem pracy z utrzymaniem trendow z poprzedniego pytania. Nie
zaobserwowano tu jednak tak duzych r6znic pomiedzy ptciami.

Elastyczny czas pracy i mozliwosci zwigzane z godzeniem zycia zawodowego
i prywatnego sg wiec niewatpliwie bardzo wazne dla badanych osob. Tymczasem
rébwnoczesnie znaczna czes¢ respondentek i respondentéw zwraca uwage, ze aby
odniesc¢ sukces, nie mozna pozwoli¢, by zycie rodzinne ingerowato w prace. Z takim
stwierdzeniem zgodzito sie bowiem az ponad 36% badanych. Co wiecej, kolejne 34%
uznato, ze branie wolnych dni jest Zle postrzegane, co moze wskazywaé na problemy
w opisywanym obszarze balansu miedzy zyciem zawodowym i osobistym.

Jednym z zagadnien, poruszanych w badaniu, byta mozliwos¢ udziatu w szkoleniach.
W ankiecie zapytano o rézne okolicznosci, ktére uniemozliwiaty osobom pracujgcym
na uczelni uczestnictwo w dziataniach majgcych na celu podnoszenie swoich
kwalifikacji. Badane osoby wskazaty jako najwiekszg bariere w tym zakresie brak

czasu (37,8%), koszty szkolenia (33,3%) oraz obowigzki dydaktyczne (28,4%).

3.6.3. Rownowaga ptci w kadrze zarzgdzajacej i gronach decyzyjnych

Zagadnienie nierébwnego traktowania ze wzgledu na pteé¢ widoczne jest w ocenie
doboru 0séb na stanowiska kierownicze, dokonanej przez badane osoby. Na pytanie
o to, komu gtéwnie przydzielane/przyznawane sg stanowiska wyzszego szczebla, na
mezczyzn wskazato prawie 50% badanych. Na kobiety natomiast niewiele ponad
12%. Roéznic w tej kwestii nie widzi 36% osob. Jednak zestawiajgc to zagadnienie

z picig, bardziej krytyczne do rownego przydzielania stanowisk kierowniczych sg
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kobiety, natomiast mezczyzni znacznie czesciej nie dostrzegajg roznic (patrz Wykres
1).

60% 56%
0,
50% 44%
40%
30%
23%
20%
11% 13% 11%
10% 4% 8%
1%
0%
Czesto kobietom Gtownie Nie widze réznic Gtownie Czesto
kobietom mezczyznom mezczyznom

W Kobieta m Mezczyzna

Wykres 1. Struktura odpowiedzi badanych osob na pytanie ,Komu przydzielane sg

stanowiska kierownicze” w podziale na ptec.

Faworyzowanie mezczyzn nastepuje zdaniem badanych osob takze w obszarze
dostepu do nieformalnych kregéw wptywéw. Tylko nieco ponad 10% badanych
wskazata, ze to kobiety uzyskujg taki dostep. Na mezczyzn wskazato natomiast az
prawie 39% osob. | podobnie jak w poprzednim pytaniu, odpowiedzi te korelujg z ptcig
respondentek i respondentéw.

Zupetnie inaczej natomiast wyglgda kwestia dysponowania obowigzkami zwigzanymi
z opiekg nad studentami i studentkami (np. w charakterze opiekuna roku). Tutaj
badane osoby sg zgodne: zwykle takie zadania otrzymujg kobiety (43%), nie
mezczyzni (1,56%).

W odniesieniu do mozliwosci pracy w waznych komisjach, tgcznie 33,3%
respondentek i respondentéw zgodzito sie, ze majg mozliwos¢ uczestniczenia w takich

gremiach (odpowiedz “zgadzam sie” i “zdecydowanie sie zgadzam”), przy czym
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czesciej byli to mezczyzni (38,8%) niz kobiety (23%). Niezgadzajgcych sie byto tgcznie
33,8%, a 8,1% o0sob nie miato zdania.

W kwestii podejmowania decyzji przez mezczyzn, tgcznie 34,2% respondentek
i respondentdow zgodzito sie z tym stwierdzeniem (odpowiedz “zgadzam sig”
i “zdecydowanie sie zgadzam”), przy czym najwiekszy odsetek odpowiedzi
,zdecydowanie sie zgadzam” pochodzit od kobiet (18,5%). Z kolei 16,2% badanych
nie zgodzito sie ze stwierdzeniem, ze decyzje w organizacji podejmujg mezczyzni
i czesciej byli to mezczyzni (20%) niz kobiety (13,3%).

Ocena pracownicza jako narzedzie rozwoju byta pozytywnie oceniana przez 18,5%
respondentek i respondentow, cho¢ czesciej przez mezczyzn (28%) niz kobiety (14%).
Natomiast 40% badanych uznato, ze nie jest ona przydatna, a 28,4% nie miato zdania.
Analiza wskazuje na zroznicowane podejscie wsrdéd poszczegolnych grup osob
pracujgcych. Wsrdod kadry administracyjnej najwieksza czes¢, bo az 35%, nie ma
zdania na ten temat, a 23% uwaza, ze ocena ich nie dotyczy. Jednocze$nie 22%
zdecydowanie sie nie zgadza, a 10% nie zgadza sie z jej zasadnoscig. Pozytywne
odpowiedzi sg rzadkie — tylko 7% zgadza sie ze stwierdzeniem, Ze ocena pracownicza
jest narzedziem rozwoju, a nikt nie wyrazit zdecydowanej zgody. Wsréd kadry
badawczej i dydaktycznej sytuacja jest nieco inna — najwiecej 0sob (25%) rowniez nie
ma zdania, ale az 47% wykazuje negatywny stosunek do oceny (23% zdecydowanie
sie nie zgadza, 24% nie zgadza sie). Mimo to, 19% zgadza sie z oceng, a 7%
zdecydowanie popiera jej zasadnosc. Tylko 2% badanych z tej grupy uznato, ze temat
ich nie dotyczy. Wsrod kadry technicznej rowniez dominuje brak jednoznacznej opinii
— 28% nie ma zdania, 24% zdecydowanie sie nie zgadza, a 8% nie zgadza sie
z oceng. 16% uznaje, ze temat ich nie dotyczy, natomiast 12% wykazuje zgode, przy
braku odpowiedzi ,zdecydowanie sie zgadzam”. Whnioski z analizy wskazuja, ze
w kazdej grupie dominuje brak przekonania o przydatnosci oceny pracowniczej lub jej
negatywna ocena. Najwigksza nieche¢ jest widoczna wsréd kadry badawczej
i dydaktycznej, podczas gdy kadra administracyjna i techniczna czesciej deklaruje, ze
temat ich nie dotyczy. Pozytywne odpowiedzi sg stosunkowo rzadkie we wszystkich

grupach, co moze sugerowac potrzebe zmian w systemie oceny pracowniczej.
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Nie dotyczy Zdecydowanie Niezgadzam Nie mam Zgadzamsie Zdecydowanie
sie nie sie zdania sie zgadzam
zgadzam

35%

B Grupa pracownikéw administracyjnych
B Grupa pracownikdw badawczych i/lub dydaktycznych

B Grupa pracownikoéw technicznych

Wykres 2. Struktura odpowiedzi badanych oséb na pytanie ,Moja roczna ocena
pracownicza jest przydatna dla mojego rozwoju lub postepéw w Kkarierze”

Zz uwzglednieniem grup pracowniczych.

Jesli chodzi o wsparcie okazywane przez kobiety na wysokich stanowiskach dla
innych kobiet, fgcznie 18,5% respondentek i respondentéw uznato, ze takie wsparcie
istnieje, przy czym mezczyzni oceniali je nieco wyzej (28,8%) niz kobiety (13,3%).
Niezgadzajgcych sie bylo fgcznie 35,6%, a 43,7% badanych oséb nie miato

jednoznacznej opinii na ten temat.

3.6.4. Rownosc¢ ptci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery

W badaniu poddano analizie postrzeganie dziatan zawodowych w kontekscie kariery,
rekrutacji, awansow oraz réznic w wymaganiach wzgledem kobiet i mezczyzn w pracy.
Pierwsze pytanie w tym zakresie dotyczytlo zachecania osdb pracujgcych do
podejmowania dziatan przyczyniajgcych sie do rozwoju kariery. Wiekszosc¢ kobiet nie
uwaza, by byly zachecane do rozwoju zawodowego (45%). Przeciwnego zdania jest

natomiast prawie 29%. Znacznie wiekszy optymizm w tym zakresie wyrazili natomiast
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mezczyzni: 45% z nich zgadza lub zdecydowania sie zgadza, ze sg motywowani do
rozwoju, a przeciwnego zdania jest 30%.

W kwestii rekrutacji, kobiety uczestniczgce w badaniu rzadziej uznajg, ze stanowiska
sg przydzielane bez wyraznych rdznic w pici (51,9% nie dostrzega réznic), podczas
gdy mezczyzni czesciej widzg te sytuacje jako niemajgca zwigzku z ptcig (71,3%).
Ogodtem, 58,6% o0sb6b nie dostrzega réznic w przydzielaniu stanowisk. W odniesieniu
do decyzji dotyczgcych awansow, wyniki wskazujg na jeszcze wiekszg roznice
w postrzeganiu réwnego podziatu miedzy pitciami. Jako neutralny, proces ten
postrzega 40% kobiet i 70% mezczyzn. Co ciekawe, w ogdlnej grupie (zsumowane
odpowiedzi obu pici), badane osoby wyraznie wskazujg, ze awanse sg przydzielane
czesciej mezczyznom (30%) niz kobietom (9,5%). Prawie 51% wszystkich badanych
nie dostrzega réznic w tym obszarze.

Na pytanie o przekonania, ze “musze pracowac ciezej, aby by¢ postrzeganym za
profesjonaliste/ke”, wyniki ukazujg znéw pewne istotne roznice. Wsréd kobiet 34%
zgadza sie z takim stwierdzeniem, podczas gdy potwierdzenie takiego stanu
odnotowato 25% mezczyzn. Jednak zdecydowany podziat pytan wedtug zmienne;j pici
ukazuje sie w kolejnym pytaniu, dotyczgcym juz wprost sytuacji kobiet: “Kobiety muszg
pracowac ciezej niz ich koledzy, aby uzyskac te sama pozycje”. Z takim stwierdzeniem
zgodzito sie ogodlnie 27% badanych os6b, w tym 42,3% kobiet i zaledwie 2,6%
mezczyzn.

Podsumowujgc, dane wskazujg na réznice w postrzeganiu kwestii zawodowych przez
kobiety i mezczyzn. Zdecydowana wiekszos¢ badanych osob nie dostrzega réznic
w procesach rekrutacji i awanséw, ale réwniez zauwazajg, ze kobiety mogg byé
postrzegane jako wymagajgce wiekszego wysitku, aby zdoby¢ pozycje lub by¢ uznane
za profesjonalistki.

Nie zaobserwowano natomiast istotnych wyzwan i réznic w odpowiedziach na pytania
dotyczgce dostepu do szkolen dla ktérejs z ptci, uczestnictwie w konferencjach czy
uznawania wktadu intelektualnego. Nieznacznie czesciej na mezczyzn wskazywano
przy pozyskiwaniu finansowania czy przyznawaniu nagrod, ale réznice te nie byly

znaczgce.
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Na pytanie o to, w jaki sposdb badane osoby zdobyty swojg posade, 29,7% wskazata
postepowanie konkursowe, 27% odpowiedz na ogtoszenie o prace a 22,5% awans
z podniesieniem wynagrodzenia. 6,3% badanych otrzymata awans, ale bez zmiany
wynagrodzenia. Analizujgc odpowiedzi kobiet i mezczyzn zaobserwowano réznice
w sposobie uzyskania awansu. Ponad 31% mezczyzn uzyskato oficjalny awans ze
zwiekszeniem wynagrodzenia. Taki sam awans ze zwigekszeniem wynagrodzenia
wskazato natomiast jedynie 17% kobiet.

Perspektywy rozwoju kariery takze roznicujg sie pod wzgledem ptci. Badane kobiety
czesciej wykazywaty brak zadowolenia z mozliwosci rozwoju w aktualnym miejscu
pracy niz mezczyzni (Wykres 3). Elementem, ktéry moze wpltywac na takg ocene, jest
wieksza obawa kobiet o utrate pracy w ciggu najblizszych 6 m-cy, ktérg wyrazito
13,4% kobiet i 10% mezczyzn (przy czym z takg oceng nie zgadza sie 44,4% kobiet

i znacznie wiecej, bo 60% mezczyzn).
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Zdecydowanie sienie  Nie zgadzamsie Nie mam zdania Zgadzamsie Zdecydowanie sie

zgadzam zgadzam

B Kobieta M Mezczyzna

Wykres 3. Struktura odpowiedzi badanych oséb na pytanie ,Moje praca oferuje

dobre perspektywy rozwoju kariery” w podziale na ptec.

Jednak, jesli chodzi o ocene dziatan motywacyjnych do osiggania jak najlepszych

wynikéw ze strony uczelni, odpowiedzi kobiet i mezczyzn sg zasadniczo zgodne:
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prawie potowa badanych oséb nie zgadza sie z takim stwierdzeniem (49,5%)
a pozytywnie aspekt ten ocenia 30,6%.

Na pytanie o zachety czy zaproszenia do ubiegania sie o awans lub wyzsze
stanowisko w obecnym miejscu pracy, zaréwno kobiety jak i mezczyzni czesciej
zaprzeczajg. Znaczgco czesciej to jednak mezczyzni deklarujg, ze sg zachecani do
awansu (47,5%) niz kobiety (37%).

Opinie badanych dotyczace réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy
sg zroznicowane uwzgledniajgc pte¢ (patrz Wykres 4). Mezczyzni uznaja, ze obie picie
sg rowno traktowane (65%) podczas gdy kobiety uczestniczagce a badaniu

zaprzeczajg takiemu stanowisku (48%).
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Zdecydowanie sienie  Nie zgadzamsie Nie mamzdania Zgadzamsie Zdecydowanie sie
zgadzam zgadzam

W Kobieta M Mezczyzna

Wykres 4. Struktura odpowiedzi badanych o0s6b na pytanie W mojej

instytucji/organizacji kobiety i mezczyzni sg tak samo traktowani” w podziale na ptec.

Czy w zwigzku z tymi rozbieznosciami w ocenie, zdaniem ankietowanych uczelnia
reaguje na problemy dotyczgce nierownosci ptci? Wedtug czesci badanych nie na

wystarczajgcym poziomie, na co wskazato ponad 21% osob. Pozytywnie te kwestie
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ocenito natomiast prawie 24% oséb, w wigekszosci mezczyzni (31%), w mniejszym

stopniu kobiety (20%). Co ponownie wskazuje na gorszg ocene sytuacji przez kobiety.

3.6.5. Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym przeciwko
molestowaniu seksualnemu

3.6.5.1. Przypadki przemocy

Aby zbada¢ kwestie przemocy ze wzgledu na ptecC i srodkom jej przeciwdziatania,
zadano w ankiecie serie pytan dotyczgcych doswiadczen badanych oséb w tym
obszarze. Pytania dotyczyty réznych form zachowan, ktére mogg by¢ uznane za
niewtasciwe lub naruszajgce granice, takich jak patrzenie w nieodpowiedni sposaob,
wygtaszanie komentarzy o podtekscie seksualnym, skladanie nieodpowiednich
propozycji randkowych, komentowanie wygladu fizycznego, niepozgdane dotykanie,
naruszanie prywatnej przestrzeni, czy tez wymuszanie przystug seksualnych
w zamian za korzysci zawodowe. Na wstepie nalezy podkresli¢, ze opisywane ponizej
negatywne zachowania, wskazywane byty istotnie czesciej przez kobiety niz
mezczyzn (zalezno$¢ miedzy zmiennymi obliczona zostata testem chi-kwadrat;
istotno$¢ uzyskano dla pytan z pierwszej grupy). W wiekszo$ci odpowiedzi mezczyzni
czesciej wskazujg odpowiedz “nigdy”.

Pierwszg grupg badanych zachowanh sg te zwigzane z nieodpowiednim zachowaniem,

bez kontaktu fizycznego. Zachowania zwigzane z nieodpowiednim kontaktem

wzrokowym stanowig jedno z analizowanych zjawisk w badanej grupie. 75,7%
respondentéw nigdy nie doswiadczyto tego rodzaju interakcji, co sugeruje
przestrzeganie standardéw zachowania w miejscu pracy. Jednak 14,4% wskazato, ze
zdarzaty sie one sporadycznie, a 6,8% przyznato, ze wystepowaty czasami. W 1,8%
przypadkow kontakt wzrokowy byt oceniany jako czesty lub bardzo czesty.
Komentarze i zarty o podtekscie seksualnym wedtug badanych wystepuja, cho¢ sg
stosunkowo rzadkie. 66,7% badanych nigdy nie doswiadczyto takich zachowanh
w miejscu pracy, natomiast 18,9% wskazato, ze pojawiaty sie one sporadycznie,
a 9,9% doswiadczato ich czasami. W 3,6% przypadkow byty one obecne czesto lub

bardzo czesto.
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Nieodpowiednie propozycje randkowe okazaty sie marginalnym zjawiskiem. 87,8%
respondentek i respondentéw nigdy ich nie doswiadczyto, podczas gdy 7,2% spotkato
sie z nimi sporadycznie, a 2,7% czasami. Czeste lub bardzo czeste przypadki tego
rodzaju interakcji wystgpity u 0,9% oséb, co wskazuje na rzadkos¢ tego zjawiska.
Wreszcie badano komentowanie wygladu fizycznego, w tym ciata. 74,3% badanych
nigdy nie byto adresatem takich komentarzy, 16,2% doswiadczato ich rzadko, a 6,8%
czasami. 1,35% respondentek i respondentow zgtosito czeste lub bardzo czeste
wystepowanie takich sytuacji. Wykres 5 ukazuje ocene opisywanych sytuacji
z uwzglednieniem ptci badanej osoby.

100,00% 90,00% 92,50%

90,00% 82.20% 85,00%

80,00% 75,00%

68,10%
70,00% 65,20% 61,50% °

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

0,
17,80% 8,80% 19,30% 17,50% 18,50% 10,00%

20,00% 10,40% 2,60% 3,80% 9.60% 3,80% o
0,00% 3,70% 1.30% 7,40% 3,80%
10,00% 2,200 0,00% 3,00 2.50% 0;70% 0,00% 1,509 0,00%
0,00%
Kobieta Mezczyzna Kobieta Mezczyzna Kobieta Mezczyzna Kobieta Mezczyzna
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B Nigdy MRzadko M Czasami M Czestoibardzo czesto

Wykres 5. Deklaracje badanych w zakresie czestosci wystepowania niepozgdanych

zachowan (bez kontaktu fizycznego) z uwzglednieniem zmiennej - ptec.

Tabela 12. Deklaracje badanych w zakresie czestosci wystepowania niepozgdanych

zachowan (bez kontaktu fizycznego) z uwzglednieniem zmiennej - ptec.

Zachowanie Pteé Nigdy | Rzadko | Czasami | Czestoi
bardzo
czesto

Wpatrywanie sie | Kobieta 65,2% | 17,8% 10,4% 2,2%
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Mezczyzna | 90% 8,8% 0% 0%
Komentarze i Kobieta 61,5% 19,3% 12,6% 3%
zarty o
charakterze
seksualnym

Mezczyzna | 75% 17,5% 3,8% 2,5%
Nieodpowiednie | Kobieta 82,2% | 9,6% 3,7% 0,7%
propozycje
randki

Mezczyzna | 92,5% | 3,8% 1,3% 0%
Komentowanie Kobieta 68,1% | 18,5% 7,4% 1,5%
wygladu/ciata

Mezczyzna | 85% 10% 3,8% 0%

Drugg grupg sg zachowania zwigzane z kontaktem fizycznym. Dotykanie,

przytulanie lub calowanie w niepozgdany sposéb uznano za jedno
z najpowazniejszych zachowan w kontekécie molestowania seksualnego. 87,4%
badanych os6b nigdy go nie doswiadczyto, 8,56% deklarowato sporadyczne
przypadki, a 3,15% zgtosito ich wystepowanie czasami. Naruszanie prywatnej
przestrzeni osobistej zostato zgtoszone przez 28,4% badanych, z czego 17,7%
doswiadczato go rzadko, 6,8% czasami, a 2,25% czesto lub bardzo czesto. W obu
pytaniach widoczny jest zwigzek z picig, cho¢ nie uzyskano wyniku istotnego

statystycznie.

PLAN ROWNOSCI PL.CI DLA UNIWERSYTETU WARMINSKO-MAZURSKIEGO W OLSZTYNIE

36



100,00% 93,80%
90,00% g1 509 83,80%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

63,00%

18,50%

11,10% 13,80%

-3’70%0,00% 3.80%1,309 0,00%

0,00%1,30%

10,40%

Kobieta Mezczyzna Kobieta Mezczyzna

Niepozadany dotyk Naruszanie przestrzeni osobistej

B Nigdy MRzadko M Czasami M Czestoibardzo czesto

Wykres 6. Deklaracje badanych oséb w zakresie czestosci wystepowania
niepozgdanych zachowan (kontakt fizyczny i przestrzen osobista) z uwzglednieniem

zmiennej - ptec.

Tabela 13. Deklaracje badanych os6b w zakresie czestosci wystepowania
niepozgdanych zachowan (kontakt fizyczny i przestrzen osobista) z uwzglednieniem

zmiennej - ptec.

Zachowanie Pteé Nigdy | Rzadko | Czasami | Czestoi
bardzo
czesto

Niepozadany Kobieta 81,5% 11,1% 3,7% 0%

dotyk

Mezczyzna |93,8% | 3,8% 1,3% 0%

Naruszanie Kobieta 63% 18,5% 10,4% 3%

przestrzeni

osobistej
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Mezczyzna | 83,8% 13,8% 0% 1,3%

Wymuszanie przystug seksualnych w zamian za korzysci zawodowe, takie jak
awanse czy kontrakty, wystepuje niezwykle rzadko. 96,85% respondentéw nigdy nie
spotkato sie z takim zachowaniem, 0,90% deklarowato sporadyczne przypadkKi
(2 osoby, kobieta i mezczyzna), a 0,45% doswiadczato ich czasami (1 kobieta). 0,45%
0sOb zgtosito czeste lub bardzo czeste wymuszanie przystug seksualnych
(1 mezczyzna).

Podsumowujgc, wyniki badania wskazujg, ze dla wiekszosci respondentow
i respondentek przemoc ze wzgledu na pte¢ i tozsamosc¢ seksualng nie stanowig
codziennego problemu w miejscu pracy. Wiekszos¢ nie doswiadcza niewtasciwego
kontaktu wzrokowego, komentarzy o podtekscie seksualnym, nieodpowiednich
propozycji randkowych ani naruszania prywatnej przestrzeni. Niemniej, istnienie
odsetka osob zgtaszajgcych tego rodzaju interakcje wskazuje na koniecznosé
wdrazania skutecznych procedur przeciwdziatania niepozgdanym zachowaniom oraz

budowania bezpiecznego i szanujgcego granice srodowiska pracy.

3.6.5.2. Osoby dopuszczajace sie przemocy i zgtaszanie przypadkow przemocy

Najczestszymi osobami dopuszczajgcymi sie nekania (w tym mobbingu) lub
molestowania, wedtug badanych, byty osoby wspétpracujgce (21,1%) oraz przetozeni
(19,1%). Osoby na innych stanowiskach zarzgdzajgcych stanowity 6,4% zgtoszen,
a osoby studiujgce 4%. Pozostate przypadki dotyczyty osdb znajomych (2,8%) lub

nieznajomych (2%). 18,3% badanych osob wolato nie odpowiadac na to pytanie.

W kwestii identyfikacji osob dopuszczajgcych sie przemocy 14,3% badanych
wskazato mezczyzn, 10,7% kobiety, a 3,6% grupy mieszane z przewagg jednej pici.
6,8% nie byto pewnych, a 17,9% wolato nie udziela¢ odpowiedzi. Brak odpowiedzi
stanowit 21,5%. Swiadkami mikroagresji, nekania lub molestowania byto 41,9% oséb,
podczas gdy 32,7% ich nie zauwazyto. 10,4% wolato nie odpowiada¢, a 3,6% nie

udzielito odpowiedzi.
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Dodatkowe komentarze zgtosito 11,4% badanych os6b. Wskazywano na
wystepowanie mobbingu, mikroagresiji, nierownosci w traktowaniu oséb pracujgcych
oraz nieskutecznos¢ mechanizméw zgtaszania skarg. Podkreslano takze problemy
strukturalne, takie jak nepotyzm i brak konsekwencji dla os6b dopuszczajgcych sie
naduzyC. Niektére osoby zauwazyly poprawe sytuacji, inne wskazywaty na jej
utrwalenie lub brak realnych dziatan naprawczych.

Analiza wynikdbw badania dotyczgcego zgtaszania przypadkow nekania, mobbingu
i molestowania w instytucjach pracy i nauki wskazuje na ztozonos$¢ czynnikow
wptywajgcych na decyzje o podjeciu takiego kroku. Uzyskane dane ukazujg znaczng
przewage osob, ktdére nie dokonaty zgtoszenia (53,6%), co moze wskazywaé na
niedostrzeganie problemu, jego bagatelizowanie lub brak zaufania do instytuciji.
Niewielki odsetek respondentek i respondentéw (10,4%) podjat decyzje o oficjalnym
zgtoszeniu, co sugeruje istnienie barier utrudniajgcych ten proces. Znaczgca czesc¢
uczestnikdw badania (19,4%) wybrata opcje ,Wole nie odpowiadac¢”, co moze
odzwierciedla¢ obawy zwigzane ze stygmatyzacjg lub potencjalnymi konsekwencjami
ujawnienia doswiadczen zwigzanych z nekaniem lub molestowaniem.

W analizie przyczyn niezgtaszania zdarzeh zauwazono kilka kluczowych motywaciji.
Znaczgca grupa respondentek i respondentow (26,6%) wskazata, ze nie doswiadczyta
sytuacji nekania ani molestowania, natomiast 46,4% uznato, ze nie miato takich
doswiadczen, co moze sugerowacé, ze problem ten nie jest postrzegany jako
powszechny. Jednoczesnie 27% o0so6b nie udzielito odpowiedzi na to pytanie, co moze
wskazywac na niechec do poruszania tego tematu.

Osoby, ktore nie zgtosity przypadkéw nekania, mobbingu lub molestowania, czesto
uzasadniaty to roznego rodzaju barierami. Niektore wskazywaty na brak zaufania do
instytucji oraz na przekonanie, ze zgtoszenie nie przyniostoby realnych skutkow.
Czynnikami odstraszajgcymi byly réwniez strach przed konsekwencjami, brak wiary
w reakcje przetozonych oraz brak dowodéw potwierdzajgcych zdarzenie. Wiele osob
podkreslato, ze problematyczne sytuacje byty rozwigzywane na poziomie osobistym
lub poprzez ignorowanie incydentéw. Wskazywano takze na zjawisko bagatelizowania
problemu przez przetozonych oraz oséb wspétpracujgcych, co prowadzito do poczucia

braku mozliwosci skutecznego przeciwdziatania tym zjawiskom.
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Wyniki odpowiedzi dotyczgcych zgtaszania przypadkéw nekania, przemocy oraz
molestowania w miejscu pracy wskazujg na zroznicowany poziom swiadomosci wsréd
os6b pracujgcych na temat dostepnych srodkéw wsparcia. Prawie potowa osob
badanych (49,5%) deklaruje, ze wie, gdzie szukaé pomocy w przypadku nekania,
jednak istotny odsetek (27,5%) nie ma pewnosci lub nie ma na ten temat zdania. Jesli
chodzi o powage traktowania zgtoszen dotyczgcych nekania i przemocy, opinie sg
podzielone — 43,2% uwaza, ze zgtoszenia bytyby traktowane powaznie, podczas gdy
26,6% ma przeciwne zdanie. Podobnie wyglada kwestia sprawiedliwego traktowania
os6b zgtaszajgcych naduzycia — najwieksza grupa badanych (41,4%) pozostaje
niezdecydowana, a jedynie 31,5% uwaza, ze sprawy bytyby rozpatrywane
sprawiedliwie.

Podobny rozktad odpowiedzi dotyczy przypadkow przemocy seksualnej — 50,9% osob
badanych wie, gdzie szukaé pomocy, a 49,5% uwaza, ze zgtoszenia bytyby
traktowane powaznie. Jednak co trzecia osoba (37,8%) nie ma pewnosci czy osoby
zgtaszajgce bytyby traktowane sprawiedliwie. Jeszcze wigksza liczba respondentow
i respondentek (43,7%) nie ma zdania na temat wdrazania odpowiednich srodkéw
ochrony po zgtoszeniu przypadkow przemocy seksualne;j.

W kontekscie gotowosci do zgtaszania przypadkéw nekania lub molestowania,
najwiecej osoéb sktonnych jest poinformowac przetozonego lub przetozong (80,6%),
a najmniej — osobe pracujgcg w dziale kadr (38,7%) oraz przedstawiciela lub
przedstawicielke zwigzku zawodowego (39,2%). Duza grupa oséb badanych (53,2%)

deklaruje takze gotowos¢ zgtoszenia takich sytuacji Rzecznikowi ds. Réwnosci Szans.
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3.7. Wyniki badan jakosciowych — opinie 0sdb pracujgcych na Uniwersytecie
na temat rownego traktowania

Badania jakosciowe koncentrujg sie na zrozumieniu ludzkich doswiadczen, znaczen
I motywacji, a nie liczbach i statystykach. Strategia ta pozwala dotrze¢ do tego, co
niewidoczne w ankietach: do emocji, przekonan, barier i sprzecznosci, ktére ksztattujg
rzeczywistos¢ spoteczng ,od srodka”. W kontekscie takich tematéw jak rowne
traktowanie, dyskryminacja, godzenie rol czy przemoc relacyjna, nie wystarczy
zapytac ,czy to sie dzieje?” — trzeba zapytac: ,Jak to sie przejawia? Co to znaczy dla
os6b, ktérych dotyczy?”. Z tego powodu, oprécz ankiet, przeprowadzono takze
wywiady z kadrg zarzgdzajgca, ktore pozwalajg spojrzec na sytuacje na uczelni z innej
perspektywy i zrekonstruowac ztozonos¢ sytuaciji, a nie tylko jg zmierzy¢. Dzieki temu
nie tylko mozna zidentyfikowac problemy, ale zrozumiec, dlaczego one sie utrzymujg

i jak mozna im przeciwdziata¢ w sposob realny i trafny.

W przeciwienstwie do badan ilosciowych, ktére odpowiadajg na pytania ,ile?”, ,jak
czesto?”, badania jakosciowe odpowiadajg na pytania ,dlaczego?” i ,w jaki sposob?”.
A to wiasnie odpowiedzi na te pytania sg niezbedne, jesli chcemy projektowac
skuteczne, wrazliwe i adekwatne dziatania naprawcze — szczegodlnie w kontekscie

zmian kulturowych, instytucjonalnych i relacyjnych.

Celem badania jakosciowego byto zrozumienie, jak badane osoby podchodzg do
kwestii rownosci ptci na Uniwersytecie, jakie majg doswiadczenia w tym obszarze,

a takze sformutowanie rekomendacji dotyczacych polityki rbwnosciowej na uczelni.

Badania jakosciowe przeprowadzono w terminie od 11 grudnia 2024 roku do 23
stycznia 2025 roku z wykorzystaniem wywiadu czesciowo ustrukturyzowanego.
Scenariusz wywiaddéw obejmowat pie¢ kluczowych obszaréw: swiadomos¢ znaczenia
rbwnego traktowania, dziatania jednostek akademickich i propozycje inicjatyw,
utatwienia w godzeniu pracy zawodowej i zycia rodzinnego, rowne szanse w rekrutacji
i rozwoju kariery, reprezentacje pici w gremiach decyzyjnych oraz przeciwdziatanie

dyskryminacji, przemocy i molestowaniu.
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3.7.1. Struktura badanej grupy

Dobér proby miat charakter celowy i ekspercki, co pozwolito na uzyskanie
pogtebionego i wieloaspektowego obrazu badanej problematyki. W ramach badan
jakosciowych przeprowadzono wywiady z 11 osobami zajmujgcymi stanowiska
kierownicze na uczelni, w tym 5 kobietami i 6 mezczyznami. Uczestnicy
reprezentowali rozne poziomy zarzgdzania: strategiczny (2 mezczyzn) oraz taktyczny
(9 oséb, w tym 5 kobiet i 4 mezczyzn). Cze$¢ uczestnikdw petnita jednoczesnie funkcje
na poziomie operacyjnym, np. jako kierownicy katedr, co wzbogacito analize
o perspektywe zarzgdzania bezposredniego.

W doborze uczestnikow uwzgledniono zréznicowany staz pracy oraz doswiadczenie
zarzadcze — okres petnienia aktualnej funkcji kierowniczej wahat sie od 4 miesiecy do
13 lat, natomiast tgczny staz pracy na Uniwersytecie wynosit od 5 do 32 lat. Grupa
badana obejmowata przedstawicieli roznych jednostek organizacyjnych, w tym kadry
naukowo-dydaktycznej, administracyjnej i technicznej. Dzieki temu mozliwe byto
uchwycenie specyfiki zarzgdzania w roznych obszarach funkcjonowania uczelni oraz

uzyskanie bogatego materiatu empirycznego do analizy jakosciowe;j.

Zebrane dane poddano analizie jakosciowej z wykorzystaniem refleksyjnej analizy
tematycznej, identyfikujgc kluczowe problemy i dobre praktyki w zakresie rownosci ptci

oraz wsparcia oséb pracujgcych w tgczeniu obowigzkdéw zawodowych i prywatnych.

Dodatkowo analizie jakosciowej poddano odpowiedzi os6b pracujgcych, pochodzace
z pytan otwartych zawartych w ankiecie GEAM. W badaniu ankietowym wziety udziat
222 osoby, a szczegotowy opis badania i struktury badawczej przedstawiono
w podrozdziale 3.6.1. Odpowiedzi na pytania otwarte byty dobrowolne, stad liczba

odpowiedzi na kazde z nich byta zréznicowana i wahata sie od 27 do 57.

3.7.2. Obszar 1 - Zwiekszenie Swiadomosci znaczenia rownego traktowania ze
wzgledu na pte¢ w spotecznosci akademickiej

3.7.2.1. Analiza wypowiedzi kadry zarzadzajgcej
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Osoby uczestniczgce w badaniu zgodnie podkreslaty wage budowania swiadomosci
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn na uczelni, cho¢ dostrzegaty zréznicowanie
dziatan w tym zakresie. Dwie osoby zauwazyly, ze na poziomie ogolnouczelnianym
pojawity sie inicjatywy promujgce réwnosc¢ (np. ankiety diagnozujgce kwestie pfci,
dziatania Rzecznika ds. Réwnosci Szans), jednak na niektorych wydziatach brak jest
widocznych, systematycznych dziatan. Jedna z badanych osob (uczestniczka 2)
przyznata wprost: ,\Wydaje mi sie, ze nie ma czegos takiego [dziatan na rzecz rownosci
pfci]. (...) wypetnialiSmy ankiete dotyczgcg rownosci ptci, ale nie kojarze tego dziatania
jako podejmowanego przez nas — nasz wydziat’. Inna osoba (uczestniczka 7) rowniez
stwierdzita, ze na jej wydziale kwestie rownego traktowania rozwigzywane sa
,Samoistnie i intuicyjnie”, bez odgornych zasad. W wypowiedzi ta uczestniczka
zwrocita uwage na brak formalnych procedur dotyczgcych rownego traktowania na jej
wydziale, co moze sugerowac istnienie luk systemowych w tym obszarze. Warto
przyjrzeC sie, czy podobne spostrzezenia pojawiajg sie takze w innych jednostkach
organizacyjnych uczelni. Rozmdéwczyni nie wskazata konkretnie, jakich procedur
brakuje, jednak jej wypowiedz sugeruje ogolny niedobdr formalnych rozwigzan
dotyczgcych réwnego traktowania ptci na poziomie wydziatowym. Z drugiej strony
pojawity sie pojedyncze gtosy Swiadczgce o rosngcej wrazliwosci w Srodowisku
akademickim — jeden z rozméwcéw (uczestnik 3) opowiadat, ze na spotkaniach
z osobami studiujgcymi na pierwszym roku porusza kwestie réownosci plci
i integracji. Inna osoba (uczestniczka 4) podjeta wtasng inicjatywe informacyjna:
~Jedng z gablot w dziekanacie poswiecitam tematyce rownosciowej. Tam sg
informacje, gdzie mozna sie zgtaszag, jesli potrzeba wsparcia, porady, pomocy”. Takie
pozytywne dziatania, cho¢ jednostkowe, pokazujg mozliwosci zwigekszania

Swiadomosci lokalnie — na wydziatach.

W 4 wypowiedziach pojawit sie watek edukaciji i szkolen jako kluczowego narzedzia
podnoszenia $wiadomosci. Rozmowczynie i rozmowcy sugerowali organizacje
szkolen dla catej spotecznosci akademickiej — zarowno oséb pracujgcych, jak
i studiujgcych. Jeden z badanych (uczestnik 1) argumentowat, ze ,wilasciwym
rozwigzaniem sg szkolenia” i opowiadat sie za interaktywnymi spotkaniami w matych

grupach, a takze dobrze przygotowanymi szkoleniami on-line, ktére umozliwig
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dyskusje ze specjalistami. Zauwazyt on, ze trudno dotrze¢ bezposrednio do liczgcej
blisko 20 tysiecy os6b spotecznosci, dlatego szkolenia zdalne moga by¢ praktycznym
uzupetnieniem dziatan. Podkreslit jednak, iz udziat w nich powinien by¢ dobrowolny:
,0czywiscie, kto bedzie chciat, ten skorzysta. Nie jestem zwolennikiem
obowigzkowosci takich szkolenh... jezeli kogos bedziemy zmuszac, to moze to odnies¢
odwrotny skutek”. Odmienng opinie wyrazita inna osoba (uczestniczka 2), ktdra
uwaza, ze szkolenia rownosciowe powinny objgc¢ jak najszersze grono: ,Obowigzkowe
szkolenia réwnosciowe — mysle, ze to bardzo dobry pomyst, bo zwiekszytby
Swiadomos¢ pewnych spraw u szerszej grupy osob”. Mimo roznicy zdan co do
obowigzkowosci, osoby badane byty zgodne, ze poszerzanie wiedzy na temat
réwnego traktowania jest niezbedne. Pojawita sie rowniez propozycja zorganizowania
w przysztosci konferencji naukowej poswieconej tematyce rownosci ptci. Wedtug
jednego z pomystow (uczestniczka 1) mozna by zaprosi¢ ekspertki i ekspertéw z kraju
i zagranicy, ktorzy podzielg sie dobrymi praktykami i wynikami badan - takie
wydarzenie (np. w formie hybrydowej) zgromadzitoby szerszg publicznos¢ i pozwolito

porownac sytuacje uczelni z innymi osrodkami.

Rozmoéwczynie i rozmoéwcy przywotywali takze obserwacje dotyczace biezacej
sytuacji na uczelni w kontekscie rownosci pfci. Wypowiedzi te opisywaty stan
faktyczny, nie zawsze oceniajgc go jednoznacznie pozytywnie lub negatywnie.
Pojawiaty sie obserwacje dotyczgce dysproporcji ptci, zwlaszcza na wydziatach
technicznych i scistych (np. fizyka, informatyka). Jeden z rozméwcéw (uczestnik 11)
wskazat, ze na kierunkach technicznych zdarzajg sie roczniki bez ani jednej kobiety,
co przektada sie pdzniej na mniejszy odsetek kobiet wsrdd osob pracujgcych naukowo
na tych kierunkach. Zauwazyt on jednak pewng poprawe w dtuzszej perspektywie:
liczba kobiet w kadrze jego wydziatu wzrosta na przestrzeni kilkudziesieciu lat
(z zaledwie dwoch kobiet z tytutem doktora trzy dekady temu do dziesieciu obecnie).
Mimo to stwierdzit, ze ,w przypadku naszego wydziatu nigdy chyba nie wyréwnamy
tych ptci, przynajmniej nie predko”. Inny rozmdéwca (uczestnik 10) odniost sie do
historycznie meskiej dominacji w strukturach kierowniczych uczelni, zaznaczajgc, ze
w ostatnich 20 latach zaszty znaczgce zmiany — wiekszy naptyw kobiet do kadry

akademickiej wigzat on m.in. ze zmiang zasad rekrutacji na studia (odejscie od
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egzamindw na rzecz wynikdw maturalnych, gdzie kandydatki czesto osiggaty lepsze
wyniki). Jedna z osob badanych zwrdcita uwage, ze kobiety coraz mocniej
zaznaczajg swoja pozycje w akademii, cho¢ w niektorych srodowiskach wcigz musza
przetamywac stereotypy. Jedna z oséb zarzgdzajgcych (uczestniczka 9) stwierdzita,
ze ,wazne jest, aby kobiety pokazywaty, ze w zespotach zdominowanych przez
mezczyzn nie sg ciezarem ani ozdobg, lecz petnoprawnymi czionkami... Nalezy
oceniac ludzi przede wszystkim przez pryzmat kompetencji, a nie réznicowac ze
wzgledu na pte¢”., Cho¢ to jednostkowa opinia, wskazuje ona na potencjalny kierunek
zmian w sposobie postrzegania rol kobiet w Srodowisku akademickim, mimo iz
Spos6b jej wyrazenia sugeruje, ze wcigz istnieje koniecznos¢ udowadniania rol kobiet
w niektorych obszarach. W wypowiedzi jednej z badanych pojawita sie tez sugestia,
ze w srodowiskach naukowych zajmujgcych sie tematykg réwnosci ptci — takich jak jej
wydziat — codzienna swiadomos¢ tych zagadnien moze by¢ wieksza. Cho¢ to
subiektywna obserwacja, warto zauwazyé, ze takie spostrzezenie pojawito sie

w kontekscie pozytywnej oceny lokalnych dziatan i kultury organizacyjnej.

Istotnym tematem okazat sie jezyk wrazliwy na pte¢ jako element budowania
Swiadomosci. Ten aspekt podjety 2 osoby. Jedna z rozmoéwczyh (uczestniczka 8)
sugerowata potrzebe stopniowego wprowadzania zenhskich form nazw stanowisk
i tytutow (tzw. feminatywow) w przestrzeni akademickiej: ,Warto popracowac nad tym,
by jezyk byt bardziej przyjazny réznorodnosci ptci — zeby wiecej tych feminatywoéw sie
pojawiato... niekoniecznie rewolucyjnie, szanujgc to, ze nie wszyscy sg jeszcze
gotowi”. Jej stanowisko odzwierciedla ostrozny postep — uznaje zasadnos$¢ uzywania
zenskich form (np. profesorka, doktorantka), ale jednoczesnie rozumie, ze czesc
spotecznosci moze podchodzi¢ do tego z dystansem. Inna osoba badana zauwazyta,
Zze zmiana jezyka to proces wymagajgcy czasu i edukacji. Pojawita sie z jej strony
opinia, ze cho¢ coraz czesciej styszy sie inkluzywne formy powitan czy tytutéw, to
niektérzy reaguja na nie z usSmiechem lub skrepowaniem. Jest to sygnat, ze
podnoszenie Swiadomosci réwnosci ptci obejmuje nie tylko formalne dziatania, ale

takze codzienng kulture jezyka i obyczajow akademickich.
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Na podstawie analizy 11 wywiaddéw przeprowadzonych z przedstawicielkami
i przedstawicielami kadry kierowniczej uczelni mozna wskaza¢ na pewne obszary,
ktére — zdaniem uczestniczek i uczestnikow badania — wymagajg dalszego
rozpoznania oraz dziatan edukacyjnych. Wypowiedzi te nie majg charakteru
reprezentatywnego dla catej populacji pracownikdw uczelni, jednak moga

sygnalizowac istotne zjawiska i potrzeby, ktore warto diagnozowac szerze;.

W wypowiedziach 8 z 11 osdb badanych zauwazono zaréwno pozytywne zmiany, jak
i niedostatki w zakresie Swiadomosci rownosciowej. Z jednej strony respondenci
dostrzegajg rosngcg wrazliwos¢ na kwestie rownosciowe — pojawiajg sie lokalne
inicjatywy, a kadra i studenci, zwtaszcza mtodsze pokolenia, coraz czesciej podejmujg
tematyke rownego traktowania, jezyka inkluzywnego czy udziatu kobiet w strukturach
uczelni. Z drugiej strony, wyzwaniem pozostaje zapewnienie spojnosci dziatan we

wszystkich jednostkach oraz ich systemowe ugruntowanie.

Whioski sformutowane przez osoby uczestniczgce w badaniu wskazujg na potrzebe
intensyfikacji dziatan edukacyjnych i informacyjnych. Rekomendowane jest regularne
organizowanie szkolen i warsztatéw z zakresu réwnosci ptci — z udziatem ekspertek
i ekspertow wewnetrznych lub zewnetrznych — przy zadbaniu o ich atrakcyjng formute
i dostepnos¢. Wypowiedzi osOb badanych sugerujg rowniez Kkoniecznosc
upowszechniania juz istniejgcych procedur i dobrych praktyk. Jesli w dalszych
analizach zostanie potwierdzona luka w zakresie reagowania na przypadki
nierdwnego traktowania, dobrym rozwigzaniem moze by¢ promowanie pozytywnych
wzorcow z jednostek uczelni, w ktérych realizowane sg wartosciowe inicjatywy (np.

gabloty informacyjne, spotkania prodziekanéw z osobami studiujgcymi).

W kontekscie komunikacji, 2 osoby badane proponujg stopniowe wdrazanie jezyka
réownosciowego w oficjalnych dokumentach i komunikatach uczelni, potgczone
z dziataniami informacyjnymi i edukacyjnymi wyjasniajgcymi celowo$¢ i znaczenie
tych zmian. Ponadto, 4 osoby z badanej grupy podkreslaty, Zze budowanie sieci osob
zaangazowanych (np. poprzez dziatania Rzecznika ds. Rownosci Szans, Komisji ds.
Réwnosci Szans czy powotanie ambasadorek i ambasadorow réwnosci na

wydziatach) moze wspiera¢ skuteczniejsze dotarcie z przekazem do réznych grup
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uczelnianych. Jak ujefa to jedna z os6b badanych: , Trzeba zintensyfikowac dziatania
(...) na rzecz wigczania coraz wiekszej grupy osob w sprawy, o ktérych rozmawiamy.
Sadze, ze im wiecej bedzie os6b swiadomych, tym wiecej bedzie chciato sie w to

wigczyc.”

Zwiekszanie swiadomosci réwnosciowe] w Srodowisku akademickim wymaga
systematycznego i wielopoziomowego podejscia — od inicjatyw oddolnych po wsparcie
ze strony wtadz uczelni. Wnioski z tych wywiadow stanowig punkt wyjscia do dalszych
analiz i dziatan, ktorych celem jest stopniowe wigczanie kwestii rownego traktowania

do kultury organizacyjnej Uniwersytetu.
3.7.2.2. Analiza odpowiedzi oséb pracujacych z pytan otwartych zawartych w ankiecie

W odpowiedziach osob uczestniczgcych w badaniu ankietowym pojawity sie
opinie zwigzane ze sSwiadomoscig znaczenia rownego traktowania ze wzgledu na
pte¢. Wskazywano zaréwno na deficyty wiedzy, jak i potrzebe dziatan informacyjnych,
edukacyjnych oraz lepszej komunikacji w zakresie procedur rownosciowych
i mechanizmow wsparcia. W obszarze swiadomosci znaczenia rownego traktowania

ze wzgledu na pte¢ wyodrebniono nastepujgce tematy:

e Niedostateczna wiedza i wrazliwos¢ na kwestie rownosciowe. Trzy osoby
uczestniczgce w badaniu wyraznie wskazywaty na brak informaciji i edukacji
dotyczacej réwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji. Podkreslano,
ze osoby pracujgce na uczelni nie zawsze zdajg sobie sprawe, jakie
zachowania sg nieakceptowalne lub jak reagowacC na nieprawidtowosci. ,Za
mato jest informacji i szkolen na ten temat” — zauwazyta jedna z oséb, dodajac,
ze choC wszyscy znajg np. przepisy RODO, to ,nie wszyscy wiedzg, ze takie
gadanie to oczernianie”. Brakuje zatem $Swiadomosci odnosnie do
subtelniejszych form dyskryminacji (np. plotkowanie, deprecjonowanie
osiggnie¢ kobiet czy mezczyzn) i ich szkodliwosci.

e Koniecznos¢ szkolen i jasnych procedur reagowania. Te same trzy osoby
przedstawity postulat zorganizowania powaznych szkolen zwiekszajgcych

wiedze i umiejetnosci reagowania na przejawy nierownego traktowania. Jedna

PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UNIWERSYTETU WARMINSKO-MAZURSKIEGO W OLSZTYNIE

47



z os6b stwierdzita, ze ,niezbedne jest wyrabianie nawykow, aby ludzie
reagowali i potencjalnie nie bali sie reagowac”, podkreslajac, iz ,im bardziej
transparentne bedg procedury, wiedza na ich temat i pokazanie, ze sg
skuteczne tym ludzie bedg z wiekszym przekonaniem zgtaszacC przypadki
nieprawidtowosci’. Wskazane jest zwiekszenie swiadomosci dostepnych
procedur i ich skutecznosci — tak, aby cztonkinie i cztonkowie spotecznosci
akademickiej wiedzieli, gdzie sie zwrdéci¢ i ufali, ze zgtoszenie problemu cos
zmieni.

Opor i stereotypy utrudniajagce budowanie swiadomosci. W szesciu
przypadkach pojawity sie przyktady postaw bagatelizujgcych problem réwnosci
pfci. Cztery wypowiedzi sugerowaty, ze temat rownosci jest zbedny lub
wydumany — np. jedna z odpowiedzi kwestionowata sens pytan o pteé
w badaniach, twierdzgc ,Prosze nie zamieszczac gtupich pdl odnosnie pici,
bo... sg tylko dwie picie (przypomne: kobieta i mezczyzna)’. Tego typu
komentarze Swiadczg o braku zrozumienia idei réwnego traktowania (np.
nieche¢ do uznania os6b niebinarnych czy problemu dyskryminacji w ogdle).
Choc liczba wypowiedzi krytycznych wobec dziatah prorownosciowych byta
niewielka, ich obecnos¢ wskazuje na istnienie w spotecznosci uczelni pewnego
poziomu sceptycyzmu wobec polityki réwnosciowej. Sytuacja ta podkresla
potrzebe prowadzenia dziatan informacyjnych i edukacyjnych, ktore
w przystepny sposob ttumaczg, ze polityka rownosciowa stuzy poprawie jakosci
pracy, relacji w zespole oraz efektywnosci badan — a zatem korzysciom dla
catej spotecznosci akademickie;.

Niska znajomos$¢ dostepnych mechanizméw wsparcia. Z analizy
wypowiedzi wynika, ze nawet jesli na uczelni istniejg mechanizmy i osoby
odpowiedzialne za rowne traktowanie (np. Rzecznik ds. Réwnosci Szans), to
cze$¢ osbéb pracujgcych i studiujgcych o tym nie wie lub nie pamieta.
W odpowiedzi na pytanie o osoby, do ktérych mozna zgtosic¢ dyskryminacje, 17
0s6b ankietowanych napisata ,nie wiem”, nie ma”, ,nie znam”, ,nie otrzymatam
informacji’, ,system nie dziata”. Jedna z respondentek, opisujgc swoje

doswiadczenie bycia lekcewazong przez przetozong, przyznata: ,Wtedy nie
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miatam pojecia, ze moge kogos poprosic o pomoc, albo zeby po prostu
z nig porozmawia¢”. Wskazuje to na mozliwos¢, Zze nie wszystkie osoby
pracujgce lub studiujgce na uczelni sg swiadome istnienia dostepnych form
wsparcia. Cho¢ jest to jednostkowa wypowiedz, warto rozwazy¢ podijecie
dziatan na rzecz wzmocnienia komunikacji dotyczgcej tego, gdzie mozna
szuka¢ pomocy w przypadku nierébwnego traktowania oraz jakie prawa

przystugujg cztonkom spotecznosci akademickie;j.

Whnioski dla uczelni: Na podstawie zebranych wypowiedzi nie mozna jednoznacznie
okresli¢ skali problemu, jednak pojawiajgce sie gtosy wskazujg na potrzebe
wzmocnienia dziatan prewencyjnych w obszarze réwnego traktowania. Warto zatem
rozwazy¢ intensyfikacje dziatan zwiekszajgcych swiadomos¢ rownosci ptci — poprzez
regularne szkolenia, kampanie informacyjne oraz promowanie dobrych praktyk.
Z perspektywy budowania bezpiecznego i wtgczajgcego srodowiska akademickiego,
istotne jest rowniez podejmowanie inicjatyw obalajgcych szkodliwe stereotypy i opor
informacyjny — m.in. poprzez pokazywanie realnych przykladéw nierbwnego
traktowania i ich konsekwencji. Rekomenduje sie rowniez weryfikacje
i upowszechnienie informacji o procedurach zgtaszania naruszen oraz osobach
odpowiedzialnych za wsparcie, tak aby kazda osoba w spotecznosci uczelni wiedziata,

gdzie i do kogo moze sie zwrdci¢ w razie potrzeby.

3.7.3. Obszar 2 - Utatwienie godzenia pracy/studiow z zyciem rodzinnym na
uczelni

3.7.3.1. Analiza wypowiedzi kadry zarzadzajgcej

Wypowiedzi kadry zarzgdzajgcej ujawnity szereg spostrzezen na temat mozliwosci
tgczenia obowigzkow zawodowych lub studenckich z Zzyciem rodzinnym. Ogoélny
obraz zarysowany przez osoby badane wskazuje, ze uczelnia oferuje pewne
utatwienia i elastycznos¢ (np. mozliwos¢ korzystania z urlopdw zwigzanych
z rodzicielstwem, dostosowania planu zajec), jednak nadal istniejg istotne bariery
utrudniajgce godzenie tych sfer, zwtaszcza odczuwalne przez kobiety. Niektérzy

rozmowcy i rozmowczynie podkreslali, ze specyfika pracy akademickiej (zwtaszcza
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naukowo-dydaktycznej) sama w sobie zapewnia nieco swobody — np. osoby pracujgce
naukowo mogg czes¢ zadan wykonywaé¢é w domu, a ich czas pracy bywa
nienormowany. ,Jesli chodzi o nauczycieli akademickich, to jest taka elastycznos¢, bo
to praca zadaniowa” — zauwazyta jedna z oséb (uczestniczka 8), przypominajac, ze
ustawa i charakter zawodu dajg pewng autonomie w organizacji czasu pracy
wykfadowczyn i wyktadowcow. Jak zaznaczyta uczestniczka 2, dzieki temu mtodzi
naukowcy i naukowczynie czesto korzystaja z mozliwosci pracy zdalnej przy
zadaniach badawczych czy przygotowaniu publikacji. Warto jednak zaznaczy¢, ze ta
swoboda dotyczy gtownie kadry badawczo-dydaktycznej — w przypadku kadry
administracyjnej czy technicznej sytuacja wyglada inaczej. Pracownice i pracownicy
nieakademiccy zobowigzani sg zwykle do statych godzin pracy na terenie uczelni
(standardowo 7:00-15:00), co znacznie ogranicza ich pole manewru. Jedna
z rozméwczyn (uczestniczka 8) przyznata, ze na jej wydziale administracja raczej nie
korzysta z pracy zdalnej ani ruchomego czasu pracy, gdyz wymogi systemowe
(dostep do wewnetrznych systemdéw informatycznych na miejscu) i przyzwyczajenia
organizacyjne sprawiajg, ze wiekszosC¢ pracuje stacjonarnie w sztywnych ramach.
Pojedyncze wypowiedzi sugerujg, ze elastycznos¢ w organizacji pracy moze by¢
nierowno dostepna — kadra naukowa wydaje sie mie¢ wiekszg autonomie, podczas
gdy inni pracownicy napotykajg na ograniczenia. Zjawisko to wymaga dalszego

rozpoznania i potwierdzenia.

Pomimo tych uwarunkowan, w wypowiedziach pojawito sie wiele pozytywnych
przyktadow rozwigzan, ktére juz funkcjonujg na uczelni i uftatwiajg godzenie rol
zawodowych ze zobowigzaniami rodzinnymi. Przyktadowo, w kontekscie oséb
pracujgcych na stanowiskach naukowo-dydaktycznych jedna z oséb zarzgdzajgcych
wydziatem (uczestniczka 7) opisata dobrg praktyke wobec osdb powracajgcych
z urlopu macierzynskiego: ,Duzo wczesniej informowalismy, jakie przedmioty bedzie
prowadzi¢ [taka osoba]. (...) Dostosowujemy [plan zaje¢] do doswiadczen
zawodowych [osoby pracujgcej]’. Dzieki temu mtoda mama wracajgca do pracy nie
jest nagle obcigzana nowymi, trudnymi przedmiotami czy zadaniami, lecz ma czas na
readaptacje, prowadzac zajecia odpowiadajgce jej kompetencjom. Trzy osoby badane

potwierdzity, ze planowanie obowigzkéw z wyprzedzeniem i uwzglednienie
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sytuacji rodzinnej osoby pracujgcej lub studiujgcej na uczelni jest stosowane w ich
jednostkach — np. starajg sie nie przydziela¢ zaje¢ w godzinach kolidujgcych z opieka
nad dzieCmi, jesli zostang uprzedzeni o takiej potrzebie. W przypadku osob
pracujgcych w administracji standardem stato sie zezwalanie na drobne modyfikacje
czasu pracy w nagtych sytuacjach rodzinnych. Wedtug jednej z os6b badanych
(uczestnik 5), najczesciej spotykang praktyka jest zgoda na wczesniejsze wyjscie
z pracy w razie koniecznosci zatatwienia pilnej sprawy osobistej, z odrobieniem tego
czasu nastepnego dnia lub w innym terminie. Taki nieformalny mechanizm umozliwia
osobom pracujgcym na uczelni reagowanie na incydentalne potrzeby rodzinne (np.
wizyta u lekarza dziecka) bez wiekszych perturbacji. Réwniez studenci i studentki
moga korzysta¢ z dostepnych rozwigzan — np. indywidualna organizacja studiéw
(I0S) czy urlopy dziekanskie w razie narodzin dziecka. Co prawda, jak zauwazono,
IOS bywa trudny do wdrozenia na kierunkach technicznych (uczestniczka 2 wskazata,
ze ,na Informatyce (...) wiekszos¢ zaje¢ odbywa sie w pracowniach laboratoryjnych
i mamy tam ograniczong liczbe stanowisk. Nawet jezeli pozwolimy na indywidualng
organizacje studiow, to nikt nie wezmie do grupy ponad limit tych osob, bo warunki,
przez ograniczong liczbe stanowisk, nie pozwalajg na te rzeczy.”), niemniej formalnie

taka mozliwosc istnieje i bywa wykorzystywana tam, gdzie jest to logistycznie mozliwe.

Jedna przedstawicielka kadry zarzgdzajgcej (uczestniczka 4) zauwazyta, ze przypadki
studentek korzystajgcych z urlopu macierzynskiego dotyczg gtéwnie oséb na studiach
niestacjonarnych, ktére sg zwykle starsze i lepiej radzg sobie z tgczeniem nauki
z rodzicielstwem. ,W przypadku studentdw... nie pamigtam, zeby bylty takie sytuacje,
ze ktos tutaj ma jakies problemy” — stwierdzita, sugerujgc, iz ewentualne trudnosci
oséb w takiej sytuacji sg rozwigzywane na biezgco lub pozostajg mato widoczne.
Natomiast w przypadku osoOb pracujgcych czesciej dostrzegane sg wyzwania
zwigzane z opiekg nad dzie¢mi czy innymi cztonkami rodziny, gdyz wigzg sie one
z absencjami lub potrzebg modyfikacji obowigzkéw stuzbowych. Jedna z obserwaciji
dotyczy struktury wiekowej kadry: w niektérych jednostkach pracujg osoby, ktore
majg juz doroste dzieci, co paradoksalnie zmniejsza zapotrzebowanie na
udogodnienia typu praca zdalna czy elastyczny czas pracy (uczestnik 5 przyznat, ze

W jego biurze nie odnotowano wnioskdéw o prace zdalng, bo ,panie juz majg dzieci

PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UNIWERSYTETU WARMINSKO-MAZURSKIEGO W OLSZTYNIE

51



w wieku albo dorostym, albo prawie dorostym”). Jednak wraz z pojawianiem sie
miodszych osob pracujgcych lub nowych rodzinnych zobowigzan, oczekiwania wobec

uczelni mogg wzrastac.

Pomimo opisanych pozytywnych praktyk, nie brakuje obszaréw problemowych
i sytuacji ocenianych jednoznacznie negatywnie, wskazujgcych na bariery w godzeniu
pracy ze sprawami rodziny. Problemem wskazanym przez 4 osoby badane byta
nierownomierna skala obciazen spoczywajacych na kobietach. Jedna
z rozmowczyn (uczestniczka 7) zwrdcita uwage, ze cho¢ na uczelni istniejg przyktady
kobiet, ktore zdotaty zrobi¢ kariery naukowe majgc troje dzieci (,zdobyty habilitacje
i zostaty profesorkami”), to ,jest to mozliwe na pewno, jednak bardzo obcigzajgce i nie
wiemy, jakim kosztem”. Wypowiedz ta podkresla cene, jakg ptacg kobiety starajgce
sie pogodzi¢ rozwo6j zawodowy z macierzynstwem — czesto jest to ogromny wysitek
kosztem czasu prywatnego czy wiasnego dobrostanu. Kolejnym systemowym
problemem, na jaki wskazata ta sama badana, jest brak dostatecznych ulg dla
miodych naukowcéw i naukowczyn bedacych rodzicami. W obecnym systemie
ocen (ewaluacji) dziatalnosci naukowej urodzenie dziecka nie zwalnia pracownicy
z wymogow publikacyjnych i konkurencyjnych. ,Mimo wszystko nie zwalnia to [mtodej
matki] z tego, zeby dalej publikowac¢ i by¢ aktywng — nadal jestesmy rozliczani”
— zauwazyta z ubolewaniem uczestniczka 7 wskazujgc, ze osoby na urlopach
macierzynskich/wychowawczych wliczajg sie do tzw. liczby N i muszg spetniaé¢
wymogi, jakby byty aktywne zawodowo. To strukturalne utrudnienie powoduje presje
na kobiety, by nie wypas¢ z rytmu pracy naukowej nawet w okresie urlopu zwigzanego
Z narodzinami dziecka. Ponadto, po etapie wychowywania dzieci, wiele kobiet staje
przed nastepnym wyzwaniem — opiekg nad starszymi, niesamodzielnymi
czlonkami rodziny. Ta sama rozmowczyni (uczestniczka 7) przytoczyta przyktad
swoich kolezanek okoto sze$c¢dziesigtego roku zycia, ktére majg odchowane dzieci,
ale teraz zajmujg sie opiekg nad schorowanymi rodzicami. Zwrécita uwage, ze znow
to gtéwnie kobiety biorg na siebie ten ciezar, co bywa niezwykle trudne i wptywa na
ich dyspozycyjnos¢ zawodowg. Te wypowiedzi malujg obraz tzw. podwdjnego
obciazenia kobiet — najpierw obowigzki macierzynskie, potem opieka nad seniorami

— ktére kumulujgc sie, utrudniajg petne wykorzystanie ich potencjatu zawodowego.
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Innym wyzwaniem hamujgcym efektywne tgczenie rol jest sztywnos¢ pewnych
regulacji i praktyk organizacyjnych. Kilka oséb uczestniczacych w wywiadach
wskazato na ograniczenia zwigzane z praca zdalng i elastycznym czasem pracy
w administracji uczelni. Po doswiadczeniach pandemii COVID-19 oczekiwania oséb
pracujgcych na uczelni wzrosty — zauwazono, ze wiele zadan da sie realizowac spoza
biura, a spotkania mogg odbywac sie online. Jednak powr6t do trybu stacjonarnego
ujawnit bariery prawne: ,czasy pandemii sie skonczyty i my nie mozemy swobodnie
przechodzi¢ na prace zdalng” — stwierdzita jedna z oséb zarzgdzajgcych wydziatem
(uczestniczka 2), przypominajgc, ze obowigzujgca ustawa o szkolnictwie wyzszym
wymaga zgody ministerstwa lub rektora na odstepstwa od tradycyjnej organizacji
zaje¢ i pracy. Mimo tych ograniczen, czes¢ kadry zarzgdzajgcej dostrzega
koniecznos¢ poszukiwania rozwigzan hybrydowych. We wspomnianym kontekscie
uczestniczka 2 zaznaczyta, ze uczelnia bedzie podejmowac starania, by ,przynajmnie;j
wykfady lub inne zajecia, ktdre mozna odbywac zdalnie, tak organizowac” — zwtaszcza
na studiach niestacjonarnych, gdzie stuchaczki i stuchacze czesto taczg nauke z praca
i rodzing. To pokazuje, iz istnieje oczekiwanie na wiekszg elastycznos¢ zarowno ze
strony osob studiujgcych, jak i pracujgcych na uczelni. Kolejng przeszkoda, o ktorej
mowity osoby badane, sg sztywne ramy czasu pracy administracji. Cho¢
indywidualne przypadki udaje sie rozwigzywac (np. wczesniejsze wyjscia, odrobienie
godzin), to brak formalnej polityki elastycznego czasu pracy stanowi problem dla os6b
o nietypowych potrzebach. Jedna z os6b badanych (uczestniczka 4) otwarcie
skrytykowata zasade jednakowych godzin dla wszystkich: ,Uwazam, ze nie powinno
by¢ tak, ze wszyscy muszg zaczyna¢ prace o 7.00, a konczy¢ o 15.00. To powinna
by¢ pewna dowolno$¢, pewna elastycznosc¢”. W jej opinii szczegodlne przypadki, takie
jak samodzielne wychowywanie dziecka, powinny spotyka¢ sie z mozliwoscig
dostosowania grafiku (np. przesunigcie startu pracy na 8:00, by rodzic mogt
odprowadzi¢ dziecko do szkoty). Brak takiego systemowego podejscia oznacza, ze
osoby w trudniejszej sytuacji rodzinnej muszg polega¢ na doraznej wyrozumiatosci

kadry kierowniczej lub oséb wspdtpracujgcych, co nie zawsze jest komfortowe.

W kontekscie kultury pracy w $rodowisku akademickim pojawity sie takze

ambiwalentne spostrzezenia dotyczgce rozdziatu zycia zawodowego i prywatnego.

PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UNIWERSYTETU WARMINSKO-MAZURSKIEGO W OLSZTYNIE

53



Czes¢ o0s6b badanych zaznaczyta, ze w akademii normg jest praca poza
standardowymi godzinami — wiele oséb pracujgcych naukowo przenosi czes¢ pracy
do domu, pracuje wieczorami, w weekendy. ,Pracujemy rowniez w urlopy,
pracujemy w wakacje, w sobote, w niedziele..., ale to jest nasz wybor” — stwierdzita
jedna z badanych profesorek (uczestniczka 7), wskazujgc na specyficzny etos pracy
akademickiej. Taka sytuacja ma swoje dobre i zte strony: z jednej pozwala na
elastycznosc¢ (osoba sama decyduje, kiedy wykona zadanie), z drugiej prowadzi do
zacierania granic miedzy pracg a zyciem prywatnym. Wiele osob sposrdéd kadry
kierowniczej zdaje sobie sprawe, ze przepracowanie i ciggta dyspozycyjnos¢ moga
negatywnie odbic¢ sie na zyciu rodzinnym. W administracji kultura jest nieco inna —tam
po 15:00 praca zazwyczaj ustaje i nie oczekuje sie, by osoby pracujgce byty dostepne
po godzinach. Jedna z rozméwczyn (uczestniczka 8) podkreslita, ze ,jesli chodzi
o administracje, naprawde nie zdarza mi sie dzwoni¢ po godzinie 15:00 do kogos”,
podczas gdy z kadrg naukowg czasem kontaktuje sie popotudniami, co jest
akceptowane. Te roznice w trybie pracy powodujg, Zze obcigzenia czasowe
rozktadajg sie nierowno - kadra naukowa ma wigekszg swobode kosztem
potencjalnego wydtuzania czasu pracy, a kadra administracyjna ma wyraznie

rozdzielony czas pracy, lecz mniejsze pole do korekt w razie potrzeb rodzinnych.

Na podstawie wypowiedzi uczestniczek i uczestnikow badania jako$ciowego mozna
zidentyfikowa¢ kilka obszaréw, ktére wymagajg dalszego rozpoznania oraz mogg
stanowi¢ podstawe do sformutowania rekomendaciji usprawniajgcych godzenie pracy

zawodowej lub studiow z zyciem rodzinnym w srodowisku akademickim.

W jednej z wypowiedzi (uczestniczka 7) pojawit sie problem braku mozliwosci
finansowego wynagrodzenia oséb czasowo zastepujgcych inne osoby z zespotu,
ktére korzystajg z urlopdw zwigzanych z sytuacjg rodzinng. Respondentka, petnigca
funkcje kierownicza, zwrdcita uwage, ze obecnie jedynym mozliwym sposobem
uhonorowania takiej pracy jest nagroda uznaniowa, co nie oddaje rzeczywistego
wkiadu pracy. Jej zdaniem, warto rozwazy¢ stworzenie mechanizmow

instytucjonalnych, ktére umozliwiatyby formalne i systemowe rozwigzanie tej kwestii.
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Wypowiedzi innych oséb wskazywaty, ze klimat organizacyjny zwigzany z godzeniem
rél zawodowych i rodzinnych moze by¢ rézny w zaleznosci od specyfiki jednostki
uczelni. W miejscach o zmaskulinizowanej kulturze organizacyjnej, z dominacjg
mezczyzn na stanowiskach profesorskich, zauwazano mniejsze zrozumienie dla
potrzeb rodzicielskich, zwtaszcza kobiet. Z kolei tam, gdzie wiecej kobiet petni funkcje
kierownicze lub przebywato wczesniej na urlopach zwigzanych z opiekg, widoczna
byta wieksza elastycznosc i gotowos¢ do wsparcia. Te spostrzezenia nie mogg byc¢
uogolniane, ale stanowig przestanke do pogtebionej diagnozy i przegladu rozwigzan

w roznych jednostkach uczelni.
Wsrdd najczesciej pojawiajgcych sie rekomendaciji mozna wyrdznic potrzebe:

e wprowadzenia elastycznego czasu pracy dla kadry administracyjnej
i technicznej w uzasadnionych przypadkach, przy jednoczesnym okresleniu
jasnych zasad i procedur, ktére nie bedg zaleze¢ wylgcznie od decyzji
przetozonych.

e rozwoju mozliwosci pracy zdalnej lub hybrydowej w zakresie zadan, ktére moga
by¢ wykonywane poza uczelnig (np. zadania koncepcyjne, pisanie raportow,
udziat w spotkaniach online). Takie rozwigzania wskazywano jako szczegolnie
potrzebne w okresach cigzy, potogu Iub intensywnych obowigzkdéw
opiekunczych.

e rozwazenia utworzenia jednostki lub wyznaczenia osdb petnigcych funkcje
wsparcia dla osob tgczgcych prace/studia z opiekg nad dzieémi, na wzor
istniejgcych rozwigzan na uczelniach zachodnich. Funkcje te mogtyby
obejmowac doradztwo, posrednictwo w organizacji zastepstw, czy tworzenie
grup wsparcia dla mtodych rodzicéw.

e uznania potrzeby sygnalizowania  Srodowiskom  decyzyjnym  (np.
ministerialnym) watku dostosowania kryteriéw oceny dorobku naukowego do
specyfiki przerw zwigzanych z rodzicielstwem. Pojawita sie sugestia
rozwazenia np. wytgczenia z oceny okresu urlopu macierzynskiego lub jego

przeliczenia.
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e stworzenia mechanizmu wynagradzania oséb zastepujgcych inne osoby
przebywajgce na urlopach zwigzanych z zyciem rodzinnym, co mogtoby

zwiekszy¢ motywacje i poczucie sprawiedliwosci w zespotach.

Rekomendacje te nie majg charakteru uogolniajgcego. Sg propozycjami wynikajgcymi
z analizy jakosciowej, bazujgcej na doswiadczeniach i spostrzezeniach badanych
os6b. Wskazujg na potrzebe pogtebionej analizy i przeglgdu istniejacych praktyk, ktore
—w przypadku potwierdzenia zjawisk w szerszym zakresie — mogg stanowic podstawe

do zmian organizacyjnych i regulacyjnych.
3.7.3.2. Analiza odpowiedzi oséb pracujacych z pytan otwartych zawartych w ankiecie

Na temat utatwien w godzeniu roli rodzinnej z pracg wypowiadaty sie réwniez osoby

pracujgce, ktore wypetniaty ankiete. W toku analiz wyodrebniono nastepujgce tematy:

e Pozytywne opinie o dostepnych rozwigzaniach formalnych. Czternascie
0s6b wypowiadajgcych sie na temat godzenia obowigzkdéw rodzinnych z pracg
przyznata, ze uczelnia umozliwia korzystanie z ustawowych udogodnien
(urlopy macierzynskie, ojcowskie, wychowawcze, obnizenie etatu itp.). Osoby,
ktore z nich skorzystaty, ocenity je pozytywnie. ,Sama po urodzeniu drugiego
dziecka wrocitam najpierw na pét etatu, to byto bardzo pomocne, bo udato sie
doczekaé, az corka bedzie mogta pojS¢C do ztobka” — napisata jedna
z pracownic. Inni podkreslali, ze mozliwosci te wynikajg z Kodeksu pracy i sg
respektowane: ,pracodawca nie robi problemoéw w tym zakresie”. Takie gtosy
pokazujg, ze pod wzgledem formalnym sytuacja nie jest zta — podstawowe
uprawnienia rodzicielskie sg na uczelni obecne, a cze$¢ osob bez przeszkod
Z nich korzysta.

e Problemy z praktycznym wdrazaniem i kulturg organizacyjng. Mimo
istnienia udogodnien, w praktyce wystepujg bariery. Pojawity sie sygnaty
(3 osoby), ze kadra kierownicza nie zawsze szanuje prawo podwiadnych do
urlopu czy zmniejszonego etatu. Przyktadowo jedna z osob skarzyta sie:
,Korzystatam z takiej mozliwosci... jednak moj bezposredni przetozony nie

zawsze respektowat czas urlopu — wykonywatam zlecone zadania”. Oznacza
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to, ze osoba formalnie przebywajgca na urlopie wychowawczym nadal bywa
obcigzana pracg, co niweczy cel takiego urlopu. Inny problem to negatywne
postawy wobec korzystajgcych z udogodnien: powracajgce matki czujg presje
otoczenia (2 osoby). Jedna z respondentek opisata dramatyczng sytuacje - bata
sie skorzysta¢ z urlopu wychowawczego, ,bardzo sie batam, Ze strace prace”,
wiec zrezygnowata z przystugujgcego wolnego, ,a teraz bardzo tego zatuje,
poniewaz odbito sie to na moim zdrowiu psychicznym i fizycznym”. Gdy po
skréconym macierzynskim chciata przejs¢ na pot etatu, ustyszata od
przetozonej ostrzezenie, ze to ,bardzo ryzykowne” i moze postuzy¢ za pretekst
do zwolnienia. ,Jako mama dwaéjki matych dzieci czutam sie zaszczuta... dzieci
czesto chorowaly, a ja... Oczywiscie patrzono na mnie krzywo i komentowano”
— relacjonuje. Taka wroga atmosfera sprawita, ze ,balans pomiedzy zyciem
rodzinnym a pracg jest mocno zachwiany... To jest chore” — podsumowata
swoje odczucia ta sama osoba. Pojedyncze wypowiedzi mogg wskazywac na
wystepowanie niepozgdanych sytuacji, w ktorych osoby korzystajgce
Z uprawnien rodzicielskich doswiadczajg presji, poczucia winy lub obaw o swojg
pozycje zawodowg. Cho¢ trudno na tej podstawie oceni¢, czy sg to
incydentalne przypadki, czy tez przejaw szerszego zjawiska, warto rozwazy¢
dalsze rozpoznanie tej kwestii, zwtaszcza w kontekscie kultury organizacyjnej
i jej wptywu na realng dostepnos¢ rozwigzan wspierajgcych godzenie rol
zawodowych i rodzinnych.

Obcigzenie os6b wspélpracujagcych i napigecia miedzy pracujgcymi
rodzicami a osobami bez dzieci. Z drugiej strony, cztery osoby zwrdcity
uwage na problem réwnomiernego rozktadania pracy w zespole. Gdy jedni
korzystajg z urlopow lub wychodzg wczesniej ze wzgledu na dzieci, inni muszg
ich zastepowac. ,Obowigzki przechodzg na innych pracownikéw” — zauwazyt
jeden z kierownikow, dodajgc opinie, ze w jego katedrze podwiadne
,2naduzywaty takich udogodnien” kosztem reszty zespotu. Roéwniez pracownik
nieposiadajgcy dzieci poczut sie mniej sprawiedliwie traktowany, stwierdzajgc:
,Masz dziecko — jest to powdd, by nie przyjs¢ do pracy. Nie masz dziecka

— musisz pracowac wiecej i wykonywac obowigzki za osoby posiadajgce dzieci”
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. Cho¢ sg to pojedyncze gtosy, mogg one sygnalizowac istnienie potencjalnych
napie¢ miedzy pracujgcymi rodzicami a osobami bezdzietnymi. Warto zbadac,
jaka jest skala tego zjawiska i czy ma ono charakter incydentalny, czy tez
wynika z utrwalonych praktyk organizacyjnych. Z perspektywy prewencyjnej,
uczelnia moze rozwazy¢ wdrozenie rozwigzan systemowych, takich jak jasno
okreslone zasady zastepstw oraz mechanizmy doceniania (np. czasowe
odcigzenie lub dodatkowe wynagrodzenie) osob, ktdére przejmujg obowigzki
nieobecnych kolezanek i kolegéw. Dziatania te mogg sprzyja¢c budowaniu
poczucia sprawiedliwosci i solidarnosci w zespole.
Dyskryminacja ojcoéw i potrzeba wspierania obu ptci w roli rodzica.
Wypowiedzi ujawnity, ze problem godzenia rél dotyczy nie tylko kobiet. Jeden
Z mezczyzn poczut sie ,dyskryminowany jako ojciec”, poniewaz — jak opisuje
,Zajecia w godzinach dogodniejszych sg przyznawane kobietom,
[argumentujgc], ze one majg dzieci”. Od lat walczy on o przewidywalne godziny
pracy, przez co zyskat tatke ,awanturnika i buntownika”. Ta opinia sugeruje
istnienie ukrytych zatozen: matka-pracownica ,musi’ zajmowac sie dzie¢mi,
wiec dostosujmy jej grafik, a ojciec-pracownik poradzi sobie sam (i jesli domaga
sie preferencyjnego traktowania, jest problemowy). To stereotyp, ktory
nalezatoby przetamac¢. Wsparcie dla kobiet powracajgcych z urlopow
rodzicielskich pozostaje niezwykle istotne, ale warto jednoczes$nie dgazy¢ do
promowania réwnego zaangazowania ojcow Ww obowigzki opiekuncze.
Umozliwienie korzystania z elastycznych form organizacji pracy roéwniez
mezczyznom — bez obawy przed oceng czy stygmatyzacjg — moze przyczyniac
sie do przetamywania stereotypow i wspiera¢ bardziej partnerski model
rodzicielstwa. Dalsze rozpoznanie tego obszaru moze pomoc w ksztattowaniu
rozwigzan, ktore realnie sprzyjajg rownosci ptci w godzeniu zycia zawodowego
I rodzinnego.
Potrzeba wiekszej elastycznosci i organizacyjnych udogodnien. Z szesciu
wypowiedzi wybrzmiewa postulat zwiekszenia elastycznosci pracy na uczelni.
Kadra naukowo-dydaktyczna czesto moze realizowa¢ czes¢ zadan w trybie

nienormowanym — jedna z kobiet zaznaczyta, ze jest zatrudniona zadaniowo
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(40 godz./tyg.) i ,ten system pozwala mi na samoorganizacje... tak, aby [praca]
nie kolidowata z innymi obowigzkami”’. Takie rozwigzania sprzyjajg
rownowadze praca—dom i warto je upowszechnia¢ tam, gdzie to mozliwe.
Réwniez w dydaktyce mozna wprowadzi¢é pewne udogodnienia, np.
planowanie zaje¢ dla osob wychowujgcych mate dzieci w miare mozliwosci
w blokach porannych/popotudniowych (unikanie pdznych godzin czy
weekendow, co postulowata respondentka z dwojkg matych dzieci). Kolejnym
pomystem zgtaszanym nie wprost jest utatwienie pracy zdalnej lub hybrydowe;j
tam, gdzie to wykonalne — jedna z osob nazwata brak zgody na prace online
,Skandalicznym... i generujgcym absencje”. Pandemia pokazata, ze czesc
obowigzkéw da sie wykonywa¢ z domu, co dla rodzicéw (np. gdy dziecko
zachoruje) jest nieocenionym wsparciem.

Braki informacyjne i potrzeba promocji dostepnych opcji. Dziewie¢ osob
badanych przyznato wprost, Ze nie zna szczegétow dostepnych udogodnien dla
rodzicow: ,Nie wiem o takich mozliwosciach” — stwierdzita jedna osoba, a inna
dodata, ze poza urlopem ojcowskim i ustawowymi dniami opieki ,nie zna innych
mozliwosci”. Cho¢ jedynie kilka osob wyrazito brak wiedzy na temat dostepnych
udogodnien dla rodzicéw, wypowiedzi te mogg wskazywac, ze nie wszystkie
informacje trafiajg skutecznie do catej spotecznosci uczelni. Warto zatem
kontynuowacC dziatania informacyjne i upewni¢ sie, ze obowigzujace
rozwigzania sg komunikowane w sposob jasny, regularny i zrozumiaty — np.
poprzez intranet, szkolenia wstepne czy kampanie informacyjne. Nawet
pojedyncze przypadki niewiedzy mogg swiadczy¢ o potrzebie doskonalenia
kanatow komunikacji i docierania z przekazem do réznych grup osob

pracujgcych i studiujgcych na uczelni.

Whnioski dla uczelni: Przedstawione wypowiedzi pochodzg od niewielkiej liczby oséb,

lecz poruszajg istotne kwestie zwigzane z funkcjonowaniem polityki prorodzinnej na

uczelni. Wskazujg one, ze warto nie tylko utrzymag, ale tez — tam, gdzie to mozliwe

— rozwija¢ dostepne rozwigzania wspierajgce godzenie rol zawodowych i rodzinnych

(takie jak elastyczny czas pracy, urlopy czy obnizone etaty). Jednoczesnie pojawity
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sie sygnaly, ze dla petnej skutecznosci tych rozwigzahn kluczowy jest klimat
organizacyjny — w tym akceptacja i wsparcie ze strony kadry kierowniczej. W zwigzku
z tym zaleca sie rozwazenie dziatan uswiadamiajgcych, podkreslajgcych, ze prawa
rodzicielskie nie sg przywilejem, lecz elementem réwnego traktowania. Wskazane
moze by¢ réwniez monitorowanie rozktadu obowigzkow w zespotach, aby unikngé
potencjalnych napie¢ miedzy osobami majgcymi rozne obcigzenia rodzinne.
Rekomendacje te majg charakter wstepny i powinny by¢ traktowane jako impulsy do
dalszego pogtebionego rozpoznania skali oraz charakteru zjawisk zidentyfikowanych

w badaniu jakosciowym.

3.7.4. Obszar 3 - Zapewnienie rownych szans ze wzgledu na pieé W procesie
rekrutacji, rozwoju kariery i dostepu do zasobow, i awansow

3.7.4.1. Analiza wypowiedzi kadry zarzadzajgcej

Wszystkie 11 0séb z kadry zarzgdzajgcej uczestniczgcych w badaniach deklarowato,
ze zapewnienie réwnych szans ze wzgledu na pteé w procesie rekrutacji, rozwoju
kariery i dostepu do zasobow, i awanséw jest bardzo wazne, jednak czesS¢ osob
dostrzegto dysproporcje ze wzgledu na pte¢ na najwyzszych stanowiskach.
Uczestniczka 2 zwraca uwage na niedostateczng obecnos¢ kobiet na
najwyzszych stanowiskach naukowych (brak kobiet wsréd profesoréw tytularnych
i bardzo nieliczna liczba habilitowanych kobiet) w swoim srodowisku pracy. Powodem
moga by¢ przerwy w pracy zawodowej kobiet ze wzgledu na obowigzki rodzinne.
Uczestnik 3 mowit o problemach mtodych naukowczyn po urlopie macierzynskim.
Pojawity sie zastrzezenia dotyczgce oceny projakosciowej, ktéra nie uwzglednia
przerw wynikajgcych z macierzynstwa, co utrudnia osiggniecie nagrod czy awansow:
.(...) byty tutaj zastrzezenia od mam takich swiezo po urlopie macierzynskim. To
jeszcze pare lat temu styszatem, ze np. w ocenie projakosciowej w zakresie dydaktyki
taka osoba nie mogta takie nagrody uzyskac, bo, mimo ze jest np. bardzo dobrym
dydaktykiem, nie realizowata zaje¢, a tak jest ten formularz skonstruowany, ze za to
nie mozna dosta¢ nagrody”, dodat, ze "naturalnym jest, ze taka osoba na pewno ma

i mniej publikacji za okres, w ktérym miata bardziej intensywne zycie rodzinne
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i z pewnoscig winno to by¢ jako$ uwzgledniane”. Z kolei uczestnik 5 zwrécit uwage na
wyjazdy, dlugotrwate staze zagraniczne, ktére dla mtodej mamy, bedacej mama

dwdjki czy trojki dzieci sq wlasciwie nie do zrealizowania.

W czterech wypowiedziach przewijat sie watek parytetow. Jednak zdaniem
uczestnikdbw 3 i 5 negatywnie oceniana jest idea sztywnego wprowadzania
parytetow piciowych, co wediug wypowiadajgcych sie, mogtoby nie przynies¢
pozytywnych rezultatow i mogtoby by¢ niepraktyczne. Specyfika wydziatu odgrywa tu
istotng role, z kolei w dziekanatach jest zdecydowana przewaga pan: “‘Pewne
stanowiska sg, ze tak powiem, juz tak tradycyjnie ptciowo mocno zdefiniowane”

(uczestnik 3).

Wiekszo$¢ osoéb badanych potwierdzita, ze w ogtoszeniach i dokumentach uzywa
sie meskich form, a uczestnik 5 wspomniat wrecz o niecheci do neutralnych

zaimkow.

Natomiast uczestnik 6 zwrdcit uwage na niedostateczng wiedze na temat tego,
czym jest dyskryminacja. Niektére osoby pracujgce nie zdajg sobie sprawy, ze ich
zachowania mogg byC¢ odbierane jako dyskryminujgce, co dodatkowo komplikuje

walke z nierownosciami. Dlatego temat ten wymaga ciggtej edukacji.

Wiekszo$¢ rozmdéwedw zwraca uwage, ze sytuacja sie zmienia, a Swiadomosé

srodowiska akademickiego rosnie.

10 z badanych oséb wskazato rowniez wiele pozytywnych przyktadéw np. na
sprawiedliwe przydzielanie zadan oraz obsadzania funkcji. Wiekszosc¢ ocenita, ze
odbywa sie gtdbwnie na podstawie kompetenciji, niezaleznie od ptci. Uczestnicy 11 3
wskazujg wiasnie na nieuwzglednianie kwestii pfci przy doborze zadan, wyznaczania

waznych funkcji, a branie pod uwage jedynie kompetenciji.

Uczestnik 3 oraz uczestniczki 4 i 7 wskazali na dobre praktyki na swoich
wydzialach, wyklady na temat inkluzywnosci jezyka, szkolenia i spotkania
z Rzecznikiem ds. Rownosci Szans. Uczestnik 5 podkreslit, ze wszelkie objawy
dyskryminacji uwaza za niedobre, bo one nie stuzg wspotpracy w zespotach ludzkich,

a uczestnik 11 nie styszat o problemach zwigzanych z nieréwnym traktowaniem
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w swoim otoczeniu. Podobnie uczestniczka 2 opowiedziata o dobrych praktykach na
swoim wydziale: “Nawet mdj szef zawsze sie deklarowat, ze jest feministg i zawsze
wspierat kobiety, a ja sama o sobie nie wiem, czy tak bym powiedziata. Nie trafitam do
takiego srodowiska, ktére datoby mi odczué, ze jestem gorzej traktowana ze wzgledu
na pte¢. Moze, gdybym inaczej zaplanowata swojg sciezke... Ja nie rozwijam swojej
kariery naukowej i nie czutam sie przez to negatywnie postrzegana. Jestem, podobnie
zresztg jak cze$¢ mezczyzn, na stanowisku dydaktycznym od pewnego czasu. Mozna
sie rozwijaC w inny sposob. Ja bym z tego powodu zarzutu nie czynita, takze
w stosunku do kobiet. Nie spotkatam sie z takg krytyka. [...] Bycie kobietg nie
utrudniato mi nigdy rozwoju w zadnej sferze. Pod tym wzgledem nie miatabym nic do
zarzucenia ani swoim wspotpracownikom, ani przetozonym. Takze w przypadku
kobiet, ktére doswiadczyty macierzynstwa, mysle tu o swoich kolezankach, to one tez
dobrze funkcjonujg w naszym $rodowisku. Jedna z pan po raz czwarty skorzystata

z urlopu macierzynskiego i wraca do pracy”.

Uczestnicy 3 i 6 pozytywnie oceniajg rosngcg swiadomos¢ i wdrazanie zasad work-
life balance wsrod miodszych oséb pracujgcych na uczelni. Miodsze osoby
pracujagce wykazuja wiekszg sSwiadomosé réwnowagi miedzy zyciem

zawodowym a prywatnym, co pozytywnie wptywa na postrzeganie réownosci.

Ponad 50 procent badanych pozytywnie ocenia coraz wiekszg liczbe kobiet wérod
kadry zarzadzajacej “(...) ja rozpoczynajgc prace czy nawet bedac studentem
wtasciwie to no na palcach jednej reki mozna byto wskazac¢ nawet te Katedry, gdzie
kobiety byty kierownikami, a juz Dziekanami czy Prodziekanami. No zdarzato sig to,
ale znacznie rzadziej niz teraz. Wiec mysle, ze tutaj maty postep, dosyé znaczacy”
(uczestnik 5). Uczestnik 5 uwaza, ze pojawit sie znaczacy postep w kwestii stosowania

wiasciwych form jezykowych.

Rekomendacje obejmujg zwiekszenie dziatan w obszarze edukaciji. Uczestniczka 2
zwrdcita uwage na edukacje od najmtodszych lat. Konieczne jest wprowadzenie
dzialan edukacyjnych, ktére ukaza réznorodnosé sciezek kariery i realia rynku
pracy, np. w informatyce, gdzie kobiety sg nadal niedostatecznie reprezentowane.

Osoby uczestniczace 3 i 5 zaproponowaty uwzglednienie przerw w aktywnosci
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naukowej wynikajacych z zycia rodzinnego, na przykiad przez przedtuzenie
okresu oceny po urlopie macierzynskim. Uczestniczka 8 zalecita modyfikacje
aktéw prawnych i statutow uczelni w celu eliminacji form meskich na rzecz
jezyka inkluzywnego. Natomiast uczestniczka 4 méwita o podnoszeniu Swiadomosci
na temat dyskryminacji. Wskazuje sie na potrzebe szerzenia wiedzy dotyczace;j
dyskryminacji w srodowisku akademickim, aby przeciwdziata¢ jej negatywnym

skutkom.

Podsumowujgc, mimo istniejgcych wyzwan i barier, podejmowane sg kroki
w kierunku zwiekszenia rownosci ptciowej. Jednoczesnie 8 badanych osob podkresia
sie potrzebe dalszych dziatan edukacyjnych, a 6 modyfikacji formalnych
procedur oraz wprowadzenia bardziej elastycznych kryteriow oceny, aby

zapewnic¢ sprawiedliwe traktowanie wszystkich os6b ze spotecznosci akademickiej.

3.7.4.2. Analiza odpowiedzi oséb pracujacych z pytan otwartych zawartych w ankiecie

Do obszaru zapewnienia rownych szans ze wzgledu na pteé w procesie rekrutacii,
rozwoju kariery i dostepu do zasobow i awanséw odnosili sie réwniez respondenci
i respondentki, ktérzy wypetniali ankiete. Analiza 52 odpowiedzi z tego obszaru

pozwolita na wyodrebnienie kilku powtarzajgcych sie watkow:

e Brak transparentnosci awansow i rekrutacji — nepotyzm i ,swoi”.
Wypowiedzi szesciu osOb pracujgcych na uczelni sugerujg, ze procedury
awansowe i rekrutacyjne na uczelni nie zawsze opierajg sie na jasno
okreslonych, merytorycznych kryteriach. Pojawiaty sie zarzuty faworyzowania
,znajomych” i promowania oséb z uktadéw towarzyskich kosztem innych
kandydatek i kandydatéw. ,Ograniczanie awanséw, wykluczanie pracownikow,
kretactwo w funduszach wydziatowych, premiowanie tylko swoich — cokolwiek
zrobiliscie? Nie” — pisat jeden z rozgoryczonych respondentéw, zarzucajac
wiltadzom brak realnych dziatan naprawczych. Taka atmosfera sprzyja
powstawaniu ukrytych barier dla rownych szans — cho¢ komentarz nie dotyczy

wytgcznie kwestii ptci, badania czesto pokazujg, ze to wtasnie kobiety, mnigj
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,2ustawione” w nieformalnych uktadach, mogg doswiadczac takiego zjawiska.
Potrzebna jest transparentnos$¢ przy podejmowaniu decyzji personalnych.
Ukryte uprzedzenia wplywajace na ocene kompetencji kobiet. Na
podstawie pieciu opinii wida¢ pewne stereotypy, ktére mogg wptywaé na rozwaj
kariery kobiet na uczelni. Jeden z najbardziej jaskrawych komentarzy brzmiat:
,Profesjonalizm u kobiet jest ganiony, nienagradzany, a taka kobieta jest
postrzegana jako ktétliwa, tylko dlatego, ze jasno komunikuje swoje zdanie.
Promowane sg natomiast kobiety infantylne, bezradne i kokietujgce”. Oznacza
to, ze asertywne, ambitne kobiety mogg by¢ postrzegane negatywnie (jako
,Lfrudne”), podczas gdy te wpisujgce sie w tradycyjny, ulegty stereotyp sg
bardziej Ilubiane i awansowane. Te opinie, mogg s$wiadczyc
0 nieuswiadomionych uprzedzeniach: te same cechy (stanowczosc,
zdecydowanie) oceniane sg réznie w zaleznosci od ptci — u mezczyzny jako
zaleta przywodcy, u kobiety jako wada. Takie uprzedzenia prowadzg do
nierownosci przy awansach i podziale rol na uczelni.

Nierowny podziat zadan — “szklany sufit” i “lepka podtoga”. W szesciu
opiniach zwrécono uwage na to, ze kobiety na uczelni czesciej wykonujg
obowigzki administracyjne, organizacyjne czy dydaktyczne kosztem pracy
naukowej, co spowalnia ich kariery. ,Praca, ktérej nikt nie chce wykonywac, jest
czesto przerzucana na kobiety. Mezczyzni na stanowiskach otaczajg sie...
kobietami, ktére wykonujg najbardziej czasochtonne zadania” — zauwazyta
jedna z osoéb. Inna zwrdcita uwage, ze ,symptomatyczne, ze kobiety petnig
czesciej funkcje zastepcow wyzej postawionych... mezczyzn. Wypetniajg
liczne zadania administracyjne, promocyjne i cze$ciej obcigzane sg
ponadnormatywnie dydaktykg, co niekorzystnie wptywa na rozwdj kariery
naukowej”. Z tych relacji wytania sie mechanizm, w ktorym kobiety petnig role
pomocnicze (np. zastepczyni dyrektora instytutu, sekretarzyni komisji,
koordynatorka organizacyjna), podczas gdy mezczyzni zajmujg kluczowe
stanowiska kierownicze i mogg bardziej skupi¢ sie na swojej pracy twoérczej
(badaniach, publikacjach). Taka struktura powoduje, ze kobietom trudniej

zgromadzi¢ osiggniecia potrzebne do awansu naukowego czy objecia
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samodzielnych funkcji — to klasyczny ,szklany sufit’, wzmacniany dodatkowo
przez ,lepka podtoge” obowigzkow administracyjno-dydaktycznych, do ktérych
kobiety sg delegowane. Aby zapewni¢ rowne szanse rozwoju, uczelnia
powinna dba¢ o réwnowage przy podziale obcigzen: zeby zadania
organizacyjne i dydaktyczne byty sprawiedliwie rozdzielane, a takze doceniac
i formalnie uznawac wktad w te prace.

Réznice miedzy wydziatami i percepcja sytuacji. Warto zauwazy¢, ze nie
wszedzie te problemy sg rownie widoczne. 21 oséb badanych stwierdzito, ze
w ich otoczeniu nie wystepuja uprzedzenia ze wzgledu na pte¢ czy
faworyzowanie ktorejs$ z grup. ,Przez ostatnie 10 lat nie spotkatem sie z zadng
sytuacjg faworyzowania lub [dyskryminacji ze wzgledu na pte€]” — napisat jeden
z mezczyzn. Inna osoba wskazata, ze jej odpowiedzi wynikaty z faktu, iz
w jednostce pracuje wiecej kobiet, co sugeruje, ze w srodowisku
zdominowanym przez kobiety one naturalnie odgrywajg wszystkie role i nie
czu¢ tam dyskryminacji (cho¢ pojawita sie nawet opinia, ze ,kobiety sg
w wiekszosci i sg faworyzowane”, przy czym autor tej wypowiedzi zaraz
zaznaczyt ,jest ogromna dyskryminacja starszych pracownikow” — dostrzegt
wiec nierownosg¢, ale ze wzgledu na wiek, nie ptec). To wazna wskazowka, aby
dziatania prorownosciowe byly poprzedzone diagnozg lokalng i dostosowane
do kontekstu (inne problemy mogg by¢ na wydziatach z przewaga kobiet, a inne
Z przewagag mezczyzn).

Brak systemowego wsparcia rozwoju kariery dla wszystkich. Poza
kwestiami stricte ptciowymi, 13 oséb ankietowanych zwrdcito uwage na ogolny
niedostatek $ciezek awansu i motywacji dla oséb pracujgcych na uczelni.
Wspominano, ze mozliwosci rozwoju sg ograniczone, awanse czesto majg
charakter czysto formalny (zmiana stanowiska bez realnych korzysci
finansowych czy prestizowych). ,Brak zainteresowania rozwojem pracownikéw
ma wptyw na checi i zaangazowanie w wykonywane obowigzki” — ostrzegata
jedna z osob. Taki klimat stagnacji moze szczegdlnie szkodzi¢ grupom juz
uprzednio niedocenianym (np. kobietom na nizszych stanowiskach), bo jezeli

awans ,dla nikogo” nie jest tatwy, to tym bardziej dla oséb mierzgcych sie
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z dodatkowymi barierami. Ponadto watek ten tgczy sie z tematem braku
nagradzania rzeczywistej pracy: np. wskazano, ze wspotautorstwo w wysoko
punktowanych publikacjach przez osoby petnigce funkcje inzynieryjno-
techniczne nie przekfada sie na zadne uznanie. Czesto to wtasnie kobiety (np.
laborantki, inzynierki, bibliotekarki) petnig takie role pomocnicze w badaniach
i brak systemu doceniania ich wkfadu oznacza dla nich mniejsze szanse
rozwoju. Uczelnia powinna zadba¢ o przejrzyste i motywujgce zasady
awansow dla wszystkich grup os6b pracujgcych, wraz z mechanizmami
wytapywania i korygowania ewentualnych nierownosci (np. jesli w danej
jednostce kobiety od lat pozostajg na nizszych stanowiskach mimo kwalifikaciji,

trzeba zbadac przyczyny).

Whnioski dla uczelni:

Na podstawie wypowiedzi uczestniczek i uczestnikow wywiadéw mozna sformutowac

kilka kierunkbw mozliwych dziatan, ktére — zdaniem badanych — mogtyby wesprze¢

proces budowania srodowiska akademickiego wolnego od uprzedzen i nierbwnego

traktowania:

Wypowiedzi niektérych os6b wskazywaly na potrzebe przegladu
i ewentualnego uspodjnienia procedur kadrowych w zakresie rekrutacji
i awanséw, z uwzglednieniem zasad przejrzystosci, obiektywnosci i rownosci
pici. Propozycje dotyczyty m.in. czytelnych kryteridw, zréznicowania komisji

oceniajgcych oraz informowania o powodach decyzji awansowych.

Zgtaszano potrzebe refleksji nad mozliwymi formami nieuswiadomionych
uprzedzen, ktore — zdaniem niektérych rozmowczyn — mogg wptywac na
odbior kobiet w procesach kariery (np. surowsza ocena zachowan,

niedocenianie wktadu w zadania administracyjne czy dydaktyczne).

W kilku wywiadach pojawity sie propozycje dziatan wspierajgcych rozwoj
zawodowy kobiet, takie jak mentoring, warsztaty liderskie czy zwiekszanie

widocznosci kobiet petnigcych funkcje zarzgdcze i eksperckie.
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e \Wskazywano takze na potrzebe docenienia réznorodnych aspektoéw pracy
akademickiej — nie tylko publikacyjnej — tak, aby wktad w rozwdj spotecznosci
uczelni (np. dydaktyka, inicjatywy rownosciowe, dziatalnos¢ organizacyjna) byt

traktowany jako réwnorzedny element oceny.

Wszystkie powyzsze propozycje majg charakter rekomendacyjny i powinny by¢
rozpatrywane przez odpowiednie jednostki organizacyjne uczelni — takie jak rektorat,
komisje rektorskie ds. rownosci, zespoly HR, rady wydziatldbw czy komisje

oceniajgce — w zaleznosci od ich zakresu kompetencji.

3.7.5. Obszar 4 - Zapewnienie zrdwnowazonego udziatu kobiet i mezczyzn w
gremiach i procesach decyzyjnych

3.7.5.1. Analiza wypowiedzi kadry zarzadzajgcej

Wszystkie 11 os6b z kadry zarzgdzajgcej uczestniczgcych w badaniach deklarowato,
ze zapewnienie zrownowazonego udziatu kobiet i mezczyzn w gremiach i procesach
decyzyjnych jest wazne. Jednak, jak wskazujg wypowiedzi uczestnikow badan sa
jednostki [anonimizacja - nauki sciste], w ktérych wystepuja wyrazne nierownosci.
Uczestniczka 2 zauwaza, ze ws$rod nauczycieli akademickich na kierunkach
scistych, kobiety stanowig nieco ponizej jednej trzeciej, co kontrastuje
z dominacja mezczyzn. Na kierunkach scistych réwniez liczba studentek jest
znikoma: “[Dysproporcja w udziale kobiet i mezczyzn w$rdd nauczycieli
akademickich] nie wynika [...] z tego, ze zatrudniane sg osoby wedtug jakiegos klucza
uwzgledniajgcego ptec, tylko tak wyglgda swiat [anonimizacja - nauki Sciste] w ogole.
Kobiet jest mato. Widoczne jest to rowniez w grupie studentow. Na [anonimizacja
- niektorych kierunkach scistych] jest zdecydowana wiekszos¢ panow. Zatézmy na
pierwszym roku na ponad 180 studentdw, jest zaledwie kilka pan. To bardzo mato.
Inaczej jest na [anonimizacja - nauka $cista], gdzie mamy wiekszo$¢ pan, ale te grupy
sg bardzo mate — czasami zaledwie po kilkanascie os6b na roku. Ta przewaga kobiet
moze tam wynika¢ z tego, ze mamy kierunek nauczycielski, a zawdd nauczycielki
wydaje sie blizszy kobietom. Praca naukowa juz niekoniecznie... Tych pan nie widaé

w nauce”. Z kolei osoby uczestniczgce 8 i 10 zwrdcity uwage na fakt, ze w chwili
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obecnej znajduja sie jednostki, gdzie dominujg i na stanowiskach kierowniczych
sg jedynie kobiety. Dlatego, podobnie jak w obszarze trzecim, duza czes¢
badanych (np. uczestnicy 1 i 3, uczestniczki 4 i 9) wyrazita zdanie, ze parytety
nie spetnig swej roli w strukturach uczelni: “Réwnos¢ pici nie oznacza parytetu:
Mysle, ze byloby to bardzo trudne, gdybysmy zawsze chcieli zachowac parytety.
Sadze, ze rownos¢ pici a parytety to chyba nie to samo. Kwestia parytetow jest
czasami narzucana odgornie i jest btednie pojeta. Brak parytetow nie musi wskazywac
na nieréwnosci. Choc¢ sg to pojecia bliskie znaczeniowo, nie jestem zwolennikiem, ze
jesli mamy jakie$s gremium, to musi by¢ w nim doktadnie 5 kobiet i 5 mezczyzn. Jak
sie tak zdarzy, to ok, ale kluczowe jest, co cztowiek sobg reprezentuje, co chce wnies¢
do danego zespotu czy komisji, jakg ma wiedze, jakie ma kompetencje, umiejetnosci
i wole wspotpracy. To dla mnie jest bardzo wazne. Jezeli to miatyby by¢é same kobiety
akurat w zespole X, bo bytyby najlepsze, to ja nie mam z tym zadnego problemu. Tak
samo w drugg strone. Jezeli okazatoby sie, ze byliby sami mezczyzni, bo po prostu sg
najlepsi czy lepsi w tym, czego komisja dotyczy, to tez nie miatbym z tym Zzadnego
problemu. Chodzi o to, zeby to byly najlepsze osoby” (uczestnik 1). Uczestnik 10
uwaza parytety za “troche absurdalne”, bo wynika to z pewnych naturalnych sytuaciji,
poniewaz cata katedra sktada sie z samych pan. Uczestniczka 8 na pytanie, czy
nalezy pilnowacC parytetow na stanowiskach kierowniczych odpowiedziata, ze nie,

poniewaz nie ma takiej potrzeby.

Jednoczesnie w administracji, np. w dziekanatach i sekretariatach, obserwuje sie
przewage kobiet, co dodatkowo uwidacznia brak réwnowagi miedzy ptciami.
Uczestniczki 2 i 7 oraz uczestnik 3 mowig, ze wsrdd oséb pracujgcych w dziekanatach
i sekretariatach na ich wydziatach jest 100% pan. Uczestnik 5 zasugerowat, ze warto
dazy¢ do pewnej mieszanki ptci w codziennej pracy biur, co mogtoby przeciwdziataé
negatywnym skutkom dominacji jednej ptci, cho¢ nie widzi potrzeby narzucania tego

na site.

Wypowiedzi osob badanych ujawnity takze role nieuswiadomionych uprzedzen:
“(...) patrzymy na przykfad na takich starszych panéw 60, 65 lat z tytutem profesora,

ktérzy majg jeszcze brzuszki, tak?, siwawe witosy i oni sie kojarzg, mi sie oni kojarzg
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z pewng (...) wiedza. (...) Czyli budzg respekt, respekt, ktérego ja nigdy nie bede
budzi¢ z wielu powodow, chociazby wtasnie z fizjonomii, tak?” (uczestniczka 7).
“Psychika mezczyzn i kobiet rozni sie od siebie, dlatego nie mozna stawia¢ miedzy
nami znaku rownosci wylgcznie ze wzgledu na pte¢. Kobiety czesto bardziej
emocjonalnie podchodzg do swojej pracy, gtebiej przezywajg sukcesy i porazki.
Mezczyzni natomiast inaczej reagujg na niepowodzenia — szybciej przechodzg nad
nimi do porzadku dziennego, patrzg w przysztosc¢ i tatwiej zapominajg o tym, co byto.
Kobiety z kolei czeSciej analizujg i przezywajg trudne sytuacje, wracajgc do nich
myslami.” (uczestniczka 8). “Po prostu powiem, Zze moze to zabrzmi nieco
kontrowersyjnie, ale uwazam, ze na niektorych stanowiskach powinny by¢ osoby
dedykowane okreslonej pici, w sensie, ze niektore stanowiska mogg by¢ bardziej
odpowiednie dla mezczyzn. (mowa o kierownictwie uczelni - przyp.)” (uczestniczka 9).

Podane przyktady pokazujg jak wazna jest edukacja w tym obszarze.

Pojawity sie rowniez cztery wypowiedzi przedstawiajgce przyktady pozytywnych
praktyk, gdzie kompetencje sg oceniane niezaleznie od ptci np. wyboér do struktur
naukowych lub organizacyjnych opiera sie na merytorycznych kwalifikacjach.
Osoby uczestniczace 1, 3, 4 i 7 potwierdzaty, ze wybdr do komitetéw naukowych, na
kierownicze stanowiska opiera sie wytgcznie na podstawie kompetencji, a ptec tutaj

nie ma znaczenia.

Zdaniem uczestniczki 7, mimo ze w strukturach kierowniczych wystepujg dominujgce
role obu ptci (np. dziekan mezczyzng, prodziekani kobietami), widoczna jest rola
kobiet jako organizatorek i czesto sg one motorem napedowym réznego rodzaju

dzialan na rzecz wydziatu.

Rekomendacja. Biorgc pod uwage powyzsze wypowiedzi kadra zarzgdzajgca
(4 osoby) zaleca dazy¢ do zatrudniania réznych ptci w codziennej pracy biurowej,
aby przeciwdziata¢ negatywnym skutkom dominacji jednej pfci, cho¢ niekoniecznie
trzeba narzucac¢ sztywne parytety (uczestnicy 3 i 5). Tutaj kluczowy jest kontekst,
srodowisko i specyfika danego wydziatu. Uczestniczka 2 rekomenduje czestsze
stosowanie jezyka wrazliwego na pte¢. Ponad 50 procent badanych ocenia, ze na

Uczelni przyjeto sie stosowanie formy meskiej, co powinno sie zmieni¢. Rekomenduje
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sie rowniez wyktady i szkolenia, aby podnies¢ swiadomos¢ kadry, aby zapobiec

w przysztosci nieuswiadomionym uprzedzeniom.

Podsumowujac, cho¢ kadra zarzgdzajgca ma swiadomos¢ pewnych dysproporcji
udziatu kobiet i mezczyzn w gremiach i procesach decyzyjnych, nie uwaza za stuszne
narzucenia sztywnych parytetow. 80 procent badanych uwaza, ze najwieksze
znaczenie ma tutaj srodowisko i specyfika wydziatu. Minusem jest przewaga
mezczyzn wsrod najwyzszej kadry zarzadzajgcej, a pozytywng praktyka wyboér do

struktur naukowych i organizacyjnych oparty na merytorycznych kwalifikacjach.
3.7.5.2. Analiza odpowiedzi oséb pracujacych z pytan otwartych zawartych w ankiecie

Tematyka zapewnienia zrownowazonego udziatu kobiet i mezczyzn w gremiach
i procesach decyzyjnych pojawita sie réwniez w odpowiedziach osob pracujgcych,
ktére wypetniaty ankiete. Analiza ich odpowiedzi pozwolita wyodrebni¢ nastepujgce

tematy:

e Niedoreprezentowanie kobiet w najwyzszych wiadzach uczelni. Dwie
osoby zauwazyty, ze na poziomie wiadz rektorskich i stanowiskach dziekanéw
dominuje jedna pte¢ — mezczyzni. ,Zbyt mata reprezentacja kobiet we
witadzach UWM i wydziatéw” — stwierdzita krotko jedna osoba, oddajgc sedno
problemu. Inna osoba zwrdcita uwage, ze niemal wszystkie kluczowe
stanowiska od lat obsadzajg mezczyzni: ,wszystkie poza jednym stanowiska
rektora i prorektoréw od lat zajete sg przez mezczyzn”. Co prawda w ostatnim
czasie pojawity sie pierwsze kobiety na najwyzszych szczeblach (prorektora,
dziekana), ale jest ich wcigz niewiele. Taki stan rzeczy oznacza brak petnego
wykorzystania potencjalu  potowy spotecznosci akademickiej przy
podejmowaniu decyzji oraz mozliwe utrwalanie polityki i kultury organizacyjnej
przez pryzmat gtéwnie meskich doswiadczen.

e ,Theold boys’ club” — mechanizm samopowielania sie¢ meskiej dominacji.
Z wypowiedzi jednej osoby wynika, ze istotng przyczyng utrzymywania sie
nierbwnowagi w gremiach decyzyjnych jest swoisty krgg wzajemnej promoc;ji

wsrod mezczyzn. ,Mezczyzni na wyzszych stanowiskach promujg innych
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mezczyzn” — zauwazyla, dodajgc ,wystarczy popatrze¢ na proporcje ptci wérod
rektoréw i prorektoréw, w biezgcej i poprzednich kadencjach”. Oznacza to, ze
nawet bez ztej woli, osoby rekrutujgce na stanowiska kierownicze wybierajg
kandydatéw podobnych do siebie (,mini-me syndrome”) — a poniewaz przez
lata funkcje te petnili gtdwnie mezczyzni, to i ich nastepcy sg najczesciej
mezczyznami. Ten nieformalny mechanizm moze przejawiac sie tez w doborze
cztonkéw komisji, zespotow doradczych, kierownikdw projektow itp. — jesli nie
ma wyraznego impulsu do szukania kandydatek, fatwiej siega sie po ,znanych
sobie” kandydatow ptci meskiej.

Postrzeganie dziatan proréwnosciowych jako pozorne lub spéznione.
Pojawity sie dwie opinie sugerujgce sceptycyzm wobec dziatah uczelni
majgcych zwiekszy¢ udziat kobiet w decydowaniu. Jedna osoba zauwazyta
ironicznie, ze powotanie kobiety na stanowisko prorektora byto bardziej
zabiegiem wizerunkowym niz realng zmiang: ,Proba ocieplenia wizerunku
Pana Rektora poprzez powotanie jednej kobiety na funkcje prorektora wyglgda
raczej groteskowo” (obecnie sg dwie kobiety). Podobnie inna osoba stwierdzita,
ze ,w kwestii rGwnosci ptci na UWM nic sie nie zmienito... Stanowiska funkcyjne
dalej zajmujg mezczyzni. Pierwszy raz we wiadzach pojawity sie kobiety,
0 dziwo...” (dalej zasugerowano, ze to wcigz wyjatki). Te dwa komentarze
pokazujg, iz dotychczasowe préby poprawy balansu pfci w gremiach
decyzyjnych sg postrzegane jako niewystarczajgce. Cze$¢ kadry odbiera je
jako symboliczne gesty, a nie trwatg zmiane paradygmatu. To wazny sygnat:
aby przekonac spotecznosé do autentycznego zaangazowania uczelni w rowny
udziat kobiet i mezczyzn we wiadzach, dziatania muszg by¢ bardziej
zdecydowane i systemowe, a nie incydentalne.

Brak wsparcia ,,wspoélnoty kobiet” na szczytach hierarchii. Interesujgca
obserwacja pojawita sie w kontekscie kobiet, ktérym udato sie wejs¢ do
gremiow decyzyjnych. Wedtug jednej z opinii ,czesto kobiety na wyzszych
stanowiskach nie wspierajg innych kobiet, co ma charakter antagonistyczny”.
To zjawisko, czasem nazywane syndromem ,krolowej pszczof’, polega na tym,

ze pojedyncze kobiety, ktorym udato sie przebi¢ w zdominowanej przez
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mezczyzn strukturze, dystansujg sie od innych kobiet, zamiast je wspieraé.
Moze to wynika¢ z checi utrzymania swojej unikatowej pozycji albo
z internalizacji stereotypow (,skoro mi sie udato bez specjalnego wsparcia, to
inne tez muszg sobie radzi¢”). Niemniej jednak brak solidarnosci na linii
kobieta—kobieta utrudnia zmiane proporcji ptci w gremiach decyzyjnych.
Mentoring i sieci wsparcia dla kobiet aspirujgcych do funkcji kierowniczych
mogtyby by¢ poczatkiem pozytywnych zmian w tym zakresie.

e Sygnalizowane pozytywy i powolna poprawa. Mimo krytycznych gtosow,
faktem jest, Ze pewne zmiany na plus nastgpity — kilka os6b zauwazyto, ze ,po
raz pierwszy” w najwyzszych wtadzach pojawity sie kobiety. To krok w dobrg
strone, ktéry nalezy wzmocni¢. Warto takze odnotowac, Zze na poziomie
niektorych jednostek sytuacja moze by¢ lepsza: np. jesli dziekanem jest kobieta
lub jesli w radzie wydziatu proporcje ptci sg bardziej wyrobwnane, osoby
pracujgce mogtyby nie dostrzegac problemu. Jedna osoba wrecz stwierdzita
z zadowoleniem: ,Osobiscie bardzo sie ciesze, ze w moim miejscu pracy nie
wystepujg takie nieréwnosci” — by¢é moze jej bezposrednie otoczenie jest
przyktadem dobrej praktyki (np. zbalansowany sktad kierownictwa instytutu).
Takie pozytywne przyktady mozna by wykorzysta¢ jako model dla innych

jednostek.

Whnioski dla uczelni: Konieczne sg proaktywne dziatania na rzecz wyréwnania
reprezentacji kobiet i mezczyzn w organach decyzyjnych. Uczelnia powinna
rozwazy¢ wprowadzenie polityki promujgcej réznorodnos¢ w sktadach komisji i wkadz
(np. dazenie do tego, by przynajmniej 40% sktadu stanowili przedstawiciele kazde;j
ptci). Wazne jest stworzenie warunkdéw, ktore zachecg kobiety do kandydowania na
funkcje oraz wspieranie ich kompetencji liderskich (np. szkolenia z zarzgdzania dla
potencjalnych kandydatek, program mentoringu ze strony doswiadczonych liderek).
Nalezy takze zadbaé o to, by awans kobiet na wysokie stanowiska byt postrzegany
jako norma, a nie wyjgtek czy akcja PR — temu stuzy transparentno$¢ proceséw
nominacji oraz komunikowanie sukcesow kobiet-liderek. Warto promowaé kulture

wspotpracy ponad podziatami ptci — zachecac, by osoby, ktore osiggnety pozycje
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decyzyjne, dziataty jako ambasadorki i ambasadorzy réwnos$ci, i wspieraty rozwoj
utalentowanych os6b bez wzgledu na pteé. Zrownowazony udziat kobiet i mezczyzn
w decydowaniu nie tylko wzmocni wizerunek uczelni jako nowoczesnej instytucji, ale
przede wszystkim przetozy sie na petniejsze wykorzystanie potencjatu catej kadry przy

podejmowaniu strategicznych decyziji.

3.7.6. Obszar 5 - Srodki przeciwko przemocy ze wzgledu na pteé, w tym
przeciwko molestowaniu seksualnemu

3.7.6.1. Analiza wypowiedzi kadry zarzadzajgcej

Wszystkie osoby badane (n=11) deklarowaty, ze przypadki dyskryminacji nie
pozostajg bez reakcji. Uczestnik 1 podkreslit, ze kazda sytuacja wymaga
natychmiastowej interwencji, a brak reakcji jest niedopuszczalny. Uczestnik 5
i uczestniczka 2 wskazali na koniecznos¢ zgtaszania takich przypadkéw do
przetozonych i podejmowania wspdélnych dziatan, w tym rozméw dyscyplinujgcych lub
nawet odsunigecia od zajec, jak w przypadku opisywanym przez uczestniczke 4, gdzie
prowadzgcy zostat zawieszony w petnieniu obowigzkéw dydaktycznych po
negatywnych komentarzach w ankietach studenckich. Jednoczes$nie, jak zauwazyta
jedna z pan dziekan (uczestnik 6), niektore sytuacje udawato sie rozwigza¢ na

wczesnym etapie, bez koniecznosci wszczynania formalnych procedur.

Mimo deklaracji wskazujgcych na gotowosé osob badanych do reagowania na
sytuacje dyskryminacji, wiele jej przypadkéw pozostaje zdaniem uczestnikéw
niezauwazonych lub niezgtoszonych. Uczestnik 5 zwrécit uwage, ze ofiary czesto
bojg sie zgtaszac¢ incydenty, co prowadzi do ich ukrywania. Inng przyczyng jest
réwniez brak swiadomosci. Uczestnik 3 podkreslit, ze studenci i studentki nie zawsze
wiedzg, do kogo zwréci¢ sie o pomoc. Problem tez leze¢ moze po stronie Uczelni.
Niektérzy zauwazali, ze brakuje dedykowanych oséb (uczestnik 11) lub zespotow

(uczestnik 10), ktére mogtyby zajmowac sie tymi kwestiami na wydziatach.
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Innym problemem, jak zauwazyt uczestnik 5, jest fakt, ze niektére osoby pracujace
nie zdajg sobie sprawy, ze ich zachowania mogq by¢ odbierane jako

dyskryminujace, co wymaga ciggtej edukacji.

Jak wskazujg wypowiedzi osob badanych, ich wiedza na temat procedur
antydyskryminacyjnych przyjetych na Uniwersytecie jest zréznicowana.
Niektérzy (np. uczestnik 1) wymieniali dostepne na uczelni procedury, takie jak
,Procedura antymobbingowa” czy ,Procedura przeciwdziatania dyskryminaciji’, ale inni
(np. uczestniczka 2) przyznawali, ze nie sg pewni, czy lub jakie sposréd takich

dokumentow istniejg.

Jak zauwazyta uczestniczka 7, sSwiadomos$¢é procedur rosnie, zwlaszcza
w kontekscie przygotowan do audytéw, ale wcigz konieczne jest ich upowszechnianie.
Uczestniczka 2 i uczestnik 10 wskazali, ze pierwszym punktem kontaktu jest czesto
prodziekan ds. studenckich, ale brakuje specjalistycznych zespotdéw zajmujgcych sie

tymi kwestiami.

Badanie wskazuje rowniez na rosngce znaczenie jezyka wrazliwego na pteé, cho¢
jego stosowanie budzi rézne reakcje. Czes¢ osob uczestniczgcych (np. uczestnik 1)
podkreslato, ze stosowanie feminatywow, takich jak ,studentka” czy ,doktorantka”, to
.nutka przyszitosci”, ale takze znak codziennosci, ktéry podkresla podmiotowosé
kobiet. Jednak nie wszyscy popierali takie podejscie, a niektdére osoby, w tym kobiety

(np. uczestniczka 2), zaznaczaly, ze preferujg tradycyjne formy jezykowe.

Uczestnik 5 zauwazyt, ze srodowisko akademickie coraz czesciej docenia dziatania
w kierunku rownosci, cho¢ niektorzy reagujg z dystansem, usmiechajgc sie na dtugie,
inkluzywne formy powitan. Formalne ograniczenia, takie jak sztywne wzory pism,
dodatkowo utrudniajg jednak petne wdrozenie jezyka réwnosciowego, co wymaga

dalszych zmian systemowych.

Watpliwosci budzita rowniez adekwatnos¢ narzedzi stuzacych do wykrywania
niewlasciwych zachowan. Uczestnik 10 poddat krytyce ankiety studenckie, ktore nie

zawsze odzwierciedlajg rzeczywistg sytuacje, zwilaszcza w kontekscie zmian
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kadrowych. Z kolei uczestnik 3 zauwazyt, ze ankiety sg waznym zrodtem informacii,
ale czesto sygnaty sg na tyle subtelne, ze nie wymagajg natychmiastowej interwencji.
Jednoczes$nie badani podkreslali, ze mfodsze osoby studiujgce sg bardziej wyczulone

na kwestie dyskryminacji, co wymaga od kadry wiekszej wrazliwosci.

Rekomendacje obejmujg zwiekszenie edukacji na temat procedur przeciwdziatania
dyskryminacji, zarowno wsrod osob studiujgcych, jak i osoOb pracujgcych.
Uczestniczka 2, uczestnik 6 i 10 sugerowali, ze informacje o mozliwosciach zgtaszania
incydentéw powinny by¢ regularnie przypominane. Uczestnik 1 podkreslat tez wage
nieformalnego wsparcia, takiego jak ,dobre stowo kolezenskie”, a uczestniczka 4
dodata, Zze konieczne sg spotkania edukacyjne, ktore pomogg osobom studiujgcym
zrozumie¢ mechanizmy przeciwdziatania dyskryminacji. Uczestniczka 8 zwrdcita
uwage, ze rownos¢ to fundament demokratycznego spoteczenstwa, a budowanie

Swiadomosci w tym zakresie jest kluczowe.

Podsumowujgc, zauwazy¢ mozna, ze choc¢ uczelnia podejmuje kroki w kierunku
przeciwdziatania dyskryminacji, wcigz istniejg obszary wymagajgce udoskonalenia,
takie jak zwiekszenie dostepnosci procedur, edukacja oraz budowanie systemu
wsparcia dla ofiar. Jednoczes$nie podkresla sie, ze réwnosc¢ to nie tylko kwestia
formalna, ale takze element kultury organizacyjnej, ktéry wymaga ciggtej pracy

i zaangazowania catej spotecznosci akademickiej.

3.7.6.2. Analiza odpowiedzi oséb pracujacych z pytan otwartych zawartych w ankiecie

Analiza odpowiedzi respondentéw i respondentek (n=222) wskazuje, ze skala
doswiadczanych i dostrzeganych przypadkdéw mobbingu i dyskryminaciji nie jest duza.
Tym niemniej, odpowiedzi na pytania otwarte pochodzgce od 21 oséb ujawniajg
problemy dotyczgce relacji zawodowych, zarzgdzania kadrg oraz sytuacji osob

pracujgcych w instytucjach akademickich. Kluczowe tematy to:

e Mobbing i brak reakcji instytucji. 12 odpowiedzi wskazuje na szerokg skale
mobbingu w sSrodowisku akademickim, przy czym instytucje wydajg sie

niewystarczajgco reagowac na ten problem. Jak zauwazyt jeden z badanych,
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,Mobbing na uczelni jest wszedzie, w kazdej katedrze i nikt z tym nic nie robi...”.
Sytuacja taka moze mieC¢ konsekwencje dla zdrowia psychicznego osob
pracujgcych na Uniwersytecie: ,Zaczetam leczenie psychiatryczne z powodu
nieustannego nekania mnie” i prowadzi¢ do podejmowania dziatan na drodze
prawnej: ,Podejmuje dziatania na rzecz wystgpienia na drodze karnej
przeciwko mobbingujgcej mnie kolezance”. Odpowiedzi te wskazujg na
koniecznos¢ skuteczniejszych mechanizméw przeciwdziatania mobbingowi,
a takze lepszego wsparcia psychologicznego dla oséb pracujgcych. Z relacji
czterech respondentek wynika, ze osoby doswiadczajgce mobbingu czy
molestowania ponosi¢ mogg powazne koszty psychiczne. W skrajnych
przypadkach mobbing prowadzi do zatamania zdrowia — ,jestem juz na skraju
wytrzymatosci psychicznej. Zaczetam korzystac z opieki psychiatry” — wyznata
pracownica dreczona przez kolezanke z pracy. Inni opisujg chroniczny stres,
ptacz, bezsennos¢ spowodowane sytuacjg zawodowg. To pokazuje, ze stawka
jest wysoka: tu chodzi o dobrostan (a czasem wrecz zdrowie) osob pracujgcych
na uczelni. Pojawit sie postulat zwiekszenia dostepnosci pomocy
terapeutycznej:  ,potrzeba wiecej psychologow dla pracownikéw”.
Rzeczywiscie, wsparcie psychologiczne jest istotne — zaréwno interwencyjne
dla osob doswiadczajgcych biezgcych przypadkéw, jak i profilaktyczne
(uczenie radzenia sobie ze stresem, wzmacnianie odpornosci psychicznej).
Niemniej jednak rownie wazne jest usuwanie przyczyn stresu, czyli samych
przypadkow nekania i dyskryminaciji.

Problemy z zarzadzaniem i uklady kolezenskie. Trzy osoby wskazaty, ze
awanse i obsadzanie stanowisk odbywajg sie na zasadzie znajomosci, a nie
kompetenciji, co skutkuje brakiem odpowiednich kadr: ,Caty proces opiera sie
na relacjach kolezenskich. Tym bardziej obecnie, gdzie kierownicy sg dobierani
przez dziekanéw i na zasadach nie merytorycznych”. Krytyczne uwagi
dotyczyly gtéwnie osob zajmujgcych stanowiska kierownicze: ,Wiele jest miejsc
na UWM, gdzie szef to ZLO, a ludzie sie bojg cokolwiek powiedzie¢”. Inny
respondent zasugerowat, ze ,,0soby na stanowiskach funkcyjnych powinny byc¢

oceniane przez WSZYSTKICH pracownikéw, a nie tylko wybrane osoby”.
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Whnioskiem jest potrzeba wprowadzenia bardziej przejrzystych zasad awanséw
oraz mechanizmow oceny przetozonych.

Dyskryminacja i brak perspektyw zawodowych. Cztery osoby ankietowane
wskazaty na stagnacje zawodowg i brak perspektyw rozwoju. Uwagi krytyczne
pochodzity tu najczesciej od os6b pracujgcych w administracji: ,Brak Sciezki
rozwoju, kariery to norma. 30 lat pracy jako referenta to norma”. Inny
respondent dodat ironicznie, ,Panie Janeczku [imie zmienione], podwyzki
i imprezy to dla kierownictwa, a pan do roboty”. Problemem wydaje sie wiec
brak  transparentnych  mechanizméw awansu oraz  dysproporcje
w wynagradzaniu i traktowaniu oséb pracujgcych.

Niezgtaszanie incydentéw — strach, brak zaufania, poczucie bezsensu.
Dwanascie osob, ktére doswiadczyly nekania lub dyskryminacji, nie zgtosito
tego faktu oficjalnie. Ich wyjasnienia ujawniajg, dlaczego tak sie dzieje. 11
0s6b zwrocito uwage na obawe przed negatywnymi konsekwencjami: ,[Nie
zgtositam] ze strachu przed restrykcjami” — przyznata jedna z oséb
doswiadczajgcych przemocy. Ta obawa nie jest bezpodstawna, skoro inna
osoba zauwazyta: ,0soby zgtaszajgce mobbing postrzegane byty negatywnie”
przez otoczenie — co oznacza ostracyzm lub tatke ,konfliktowej”. Rownie czesto
(u 11 oséb) padaty tez argumenty o braku wiary w skutecznos$¢ zgtoszenia:
,Kierownictwo zamiotto pod dywan takg wczesniejszg sytuacje, wiec uznatam,
Zze moja réwniez bedzie tak potraktowana” — wyznata kobieta, ktora widziata juz
bezkarnosc osoby stosujgcej przemoc w podobnym przypadku. Niektore osoby
uwazajg, ze zgtoszenie nic nie da, bo wiladze nie reagujg. Pokrewnym
motywem (u 3 o0sOb ankietowanych) byto przekonanie o trudnosci
udowodnienia winy: ,ustyszatam od radcy prawnego, ze mobbing jest bardzo
trudno udowodnic i Zze lepiej zmienic prace” — to stowa osoby, ktéra zasiegneta
porady i zostata zniechecona do dochodzenia swoich praw. Takie historie
prowadzg do wniosku, ze osoby pracujgce i studiujgce na uczelni nie ufajg
obecnemu systemowi reagowania na dyskryminacje — obawiajg sie, ze zamiast
rozwigzania problemu, narazityby siebie na dodatkowe przykre konsekwencje

lub po prostu stracity czas i energie.
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e Dominujaca kultura milczenia i bagatelizowania. Z wypowiedzi pieciu osob
mozna wyczytaC istnienie na uczelni kultury milczenia wokét tematow
molestowania czy mobbingu. Osoby te otwarcie napisaty, ze ,0 tym sie nie
mowi, ludzie sie bojg o swojg prace, jest zamordyzm”. Termin ,zamordyzm”
wskazuje na autorytarny styl zarzgdzania — osoby pracujgce na uczelni bojg sie
zabrac gtos, bo mogg zostac¢ ukarane za krytyke. Inna respondentka opisata,
ze jej skarga zostata sprowadzona do ,konfliktu personalnego” dwoch kobiet
— co umniejszyto wage problemu (mobbing zostat zbagatelizowany jako zwykta
niezgodnos¢ charakterow). W efekcie cztery osoby stwierdzity, ze wybraty
strategie radzenie sobie samemu. ,Jako$ daje sobie z tym rade sam.
A pomocy w instytucji i tak nie dostane” — stwierdzit respondent, ktory
doswiadczat nekania, ale nie widziat sensu szukania wsparcia. Podobnie
napisata pracownica: ,nie byto takiej potrzeby, sama sobie poradzitam”. Taka
postawa pozwala trwaC patologicznym zachowaniom. Z punktu widzenia
uczelni sygnalizuje to koniecznos$¢ zmiany kultury — z kultury strachu
i wyparcia na kulture otwartosci, w ktérej problemow sie nie ukrywa, ale nazywa
je po imieniu i rozwigzuje.

e Niedostateczna infrastruktura wsparcia — nieznajomos¢ lub brak zaufania
do kanatéw pomocy. Pytanie o to, do kogo mozna zgtosi¢ przemoc czy
dyskryminacje, ujawnito, ze 10 ankietowanych nie znato zadnych konkretnych
0s6b czy ciat na uczelni, ktoére sie tym zajmujg. Co prawda, pojedyncze osoby
wskazywaty np. Rzecznika ds. Réwnosci Szans czy Rektora, ale rownolegle
inni pisali ,nie ma [takiej osoby]; podlegam mobbingowi i nikt mi nie pomaga”.
To Swiadczy o dwoéch rzeczach: po pierwsze, struktury wsparcia formalnie
istniejg (jest Rzecznik, komisje antymobbingowe itp.), ale sg stabo
rozpropagowane — jak zauwazono, 10 osob przyznato, ze nie wie o ich
istnieniu lub kompetencjach. Po drugie, nawet jesli wiedzg, to nie wierzg w ich
skutecznos¢ — stad twierdzenie, ze ,nie ma do kogo” zgtosi¢ (9 oséb). Byé
moze brakuje tez osoéb pierwszego kontaktu, ktérym ludzie ufajg. W jednej
z wypowiedzi znalazt sie pozytywny sygnat: ,teraz mojg przetozong jest kobieta,

ktorg cenie — miatabym odwage, aby o tym z nig porozmawiac”. Pokazuje to,
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jak wazng role odgrywa¢ moze najblizszy przetozony — jesli jest osobg
empatyczng i godng zaufania, osoba pracujgca predzej zgtosi mu problem niz
pojdzie ,wyzej”. To podpowiedz, by szkolic kadre kierowniczg wszystkich

szczebli w reagowaniu na zgtoszenia i budowaniu zaufania w zespole.

Whnioski dla uczelni: Konieczne jest wdrozenie kompleksowego programu
przeciwdziatania dyskryminacji i przemocy ze wzgledu na pte¢ (oraz wszelkie inne
przestanki). Po pierwsze, uczelnia musi usprawnié¢ procedury zgtaszania — tak by
byty one powszechnie znane, tatwo dostepne (np. anonimowy kanat zgtaszania)
i budzity zaufanie. Wazne jest zapewnienie poufnosci oraz ochrony zgtaszajgcych
przed represjami. Po drugie, niezbedna jest stanowcza reakcja na potwierdzone
przypadki: konsekwencje dla oséb dopuszczajgcych sie przemocy (dyscyplinarne,
przeniesienia, zwolnienia w razie ciezkich naruszen) oraz dziatania naprawcze
w jednostkach dotknietych problemem. Uczelnia powinna komunikowaé
(z zachowaniem anonimowosci stron) fakt podejmowania takich dziatan — aby dac¢
sygnat, ze zgtaszanie prowadzi do realnych efektéw. Po trzecie, nalezy inwestowac
w edukacje i profilaktyke - regularne szkolenia dla os6b pracujgcych i studiujgcych,
jak rozpoznawa¢ mobbing/molestowanie, jak reagowa¢ jako osoba ich
doswiadczajgca i jako osoba obserwujgca takie zdarzenia, jakie sg procedury. Tego
typu treningi, potgczone z budowaniem empatii, mogg przetamywac kulture biernosci
— jak stwierdzita jedna z ankietowanych osdb, ludzie powinni ,nie bac¢ sie reagowac”.
Po czwarte, uczelnia powinna wzmocnic¢ system wsparcia oséb doswiadczajacych
przemocy: zapewni¢ tatwy dostep do pomocy psychologicznej i prawnej. Mozna
rozwazy¢ powotanie dedykowanej jednostki (np. centrum mediacji i wsparcia), gdzie
osoby doswiadczajgce przemocy mogtyby sie zgtosi¢ po porade niezaleznie od linii
stuzbowej. Kluczowe jest tez zaangazowanie przetozonych wszystkich szczebli
— powinni oni zosta¢ przeszkoleni, jak reagowac na zgtoszenia w swoim zespole i jak

wspierac¢ osoby pracujgce w trudnych sytuacjach.

PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UNIWERSYTETU WARMINSKO-MAZURSKIEGO W OLSZTYNIE

79



4. Wdrozenie Planu Rownosci Ptci

Wdrozenie Planu Rownosci Pici to kluczowy etap, w ktérym strategiczne cele
i ustalone dziatania przeksztatcane sg w konkretne, mierzalne zmiany na Uczelni.
W kolejnych czesciach Planu przedstawiono cele strategiczne, dziatania, wskazniki
oraz harmonogram implementac;ji dziatann. Celem wdrozenia Planu Réwnosci Pici jest
nie tylko wprowadzenie rozwigzan, ale rowniez zapewnienie przejrzystosci procesow
decyzyjnych oraz budowanie kultury organizacyjnej opartej na rownosci, szacunku
i wspotpracy. Dazenie do stworzenia spotecznosci, w ktérej kazda osoba — niezaleznie
od ptci — ma réwne szanse rozwoju zawodowego i haukowego, a wszelkie bariery
dyskryminacyjne sg systematycznie eliminowane. Realizacja przedstawionych dziatan
stanowi fundament do dalszych innowacji oraz adaptacji polityk, odpowiadajgc na
zmieniajgce sie potrzeby i wyzwania wspoétczesnej edukacji.

Podmioty odpowiedzialne za wdrozenie i realizacje poszczegélnych zadan:

¢ JM Rektor UWM

e Specijalistka ds. rownouprawnienia

e Rzecznik ds. Réwnosci Szans

¢ Komisja ds. Réwnosci Szans

o Wiadze wydziatéw i innych jednostek organizacyjnych
e Centrum Informatyczne

e Dziat HR

e Centrum Marketingu i Mediéw

e Biuro ds. Ksztatcenia

¢ Uniwersyteckie Centrum Wsparcia

PLAN ROWNOSCI PLCI DLA UNIWERSYTETU WARMINSKO-MAZURSKIEGO W OLSZTYNIE

80



5. Cele strategiczne, dziatania, wskazniki

W oparciu o wyniki przeprowadzonej Diagnozy, okreslone zostaty nastepujgce cele strategiczne:
Cel 1. Zwiekszenie Swiadomosci znaczenia rownego traktowania ze wzgledu na pteé¢ w spotecznosci akademickiej
Cel 2. Utatwienie godzenia pracy zawodowej/studidéw i zycia rodzinnego przez osoby studiujgce i pracujgce na uczelni

Cel. 3. Zapewnienie rownych szans ze wzgledu na pte¢ w procesie rekrutacji, rozwoju kariery i dostepu do zasoboéw

i awansoéw

Cel 4. Zapewnienie zrownowazonego udziatlu kobiet i mezczyzn w gremiach i procesach decyzyjnych
Cel 5. Przeciwdziatanie przejawom dyskryminacji, przemocy i molestowania ze wzgledu na pteé¢

Cel 6. Integracja wymiaru ptci w tresciach badawczych i dydaktycznych

W ramach zidentyfikowanych celow strategicznych doprecyzowane zostaty w kazdej z pieciu grup aktywnosci cele szczegdtowe wraz
z okreslonymi dziataniami, ktdére majg stuzyC ich realizacji. W ponizej zamieszczonych tabelach znajdujg sie przyporzadkowane
celom szczegdtowym opisy planowanych dziatan ze wskazaniem grup odbiorcow, wskaznikow ich ewaluacji oraz podmiotow

odpowiedzialnych za realizacje poszczegdlnych zadanh.
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Cel 1. Zwiekszenie Swiadomosci znaczenia réwnego traktowania ze wzgledu na pteé¢ w spotecznosci akademickiej

Cel szczegotowy Dziatanie Grupy Wskaznik Jednostka Harmonogram
odbiorcéow odpowiedzialna implementacji
za wdrozenie i
monitorowanie
dziatan
Podniesienie Organizacja cyklicznych Spotecznoé¢ | Liczba Dziat HR 2025-2027
poziomu wiedzy szkolen, warsztatow akademicka | przeprowadzonych
o zasadach réwnego | i webinaridw dotyczgcych UWM szkolenh oraz liczba Centrum
traktowania obowigzujgcych przepisow 0sOb uczestniczgcych .I\/Iarkgtllngu
antydyskryminacyjnych, w tych szkoleniach | Mediow
standardéw rownosciowych Rzecznik ds.
oraz praktyk wdrazanych na Réwnosci Szans
uczelni.
Specjalistka ds.
réwnouprawnienia
na UWM
Rozpowszechnianie | Opracowanie i dystrybucja | Spotecznos$é | Zasieg kampanii — Specjalistka ds. 2025-2027
informacji poprzez materiatdow informacyjnych | akademicka | liczba odston strony rébwnouprawnienia
kampanie (infografiki, broszury, posty | UWM internetowej Uczelni | na UWM

komunikacyjne

w mediach
spotecznosciowych)
prezentujgcych zasady

(zaktadka “rowne
traktowanie”) oraz
liczba

Rzecznik ds.
Roéwnosci Szans
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réownego traktowania,
struktury i procedury
rownosciowe na uczelni,
dobre praktyki oraz
dostepne narzedzia
wsparcia.

dystrybuowanych

materiatow (np. liczba

plakatéw, broszur,
poradnikow)

Dziat HR

Centrum
Marketingu
i Mediéw

Komisja ds.
Réwnosci Szans

Aktywizacja
spotecznosci
akademickiej
poprzez
interaktywne formy
dialogu

Organizacja debat, paneli
dyskusyjnych oraz forum
online, w ktérych osoby
pracujgce i studiujgce bedg
mogty wymieniac sie
doswiadczeniami

i dyskutowac o znaczeniu
réwnosci ptci.

Spotecznosé
akademicka
UWM

Liczba
zorganizowanych

wydarzen oraz liczba
0s0Ob uczestniczgcych
w tych wydarzeniach

Specjalistka ds.
réwnouprawnienia
na UWM

Rzecznik ds.
Réwnosci Szans

Dziat HR

Centrum
Marketingu
i Mediow

Komisja ds.
Roéwnosci Szans

2025-2027
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Zmiana postaw
wobec jezyka
réwnosciowego
i stereotypow
ptciowych

1. Promowanie Poradnika
Jezyka Réwnosciowego na
UWM, debata/debaty
dotyczgca jezyka
réwnosciowego

i stereotypow ptciowych

2. Aktualizacja dokumentéw
strategicznych uczelni (np.
statut, regulaminy)

z uwzglednieniem jezyka
réwnosciowego

Spotecznosé
akademicka
UWM

Liczba wydarzen
promujgcych jezyk
réwnosciowy oraz
przetamujgcych
stereotypy ze
wzgledu na pte¢

Liczba
zaktualizowanych
dokumentow
strategicznych
uczelni

Specjalistka ds.
réGwnouprawnienia
na UWM

Rzecznik ds.
Réwnosci Szans

Dziat HR

Centrum
Marketingu
i Mediéw

Komisja ds.
Réwnosci Szans

Biuro Prawne

2025-2027

2026-2027
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Cel 2. Utatwienie godzenia pracy zawodowej/studidw i zycia rodzinnego przez osoby studiujace i pracujace na uczelni

Cel szczegotowy Dziatanie Grupy Wskaznik Jednostka Harmonogram
odbiorcéow odpowiedzialna implementacji
za wdrozenie i
monitorowanie
dziatan
Wzmocnienie kultury | Opracowanie przez Spotecznosé Liczba os6b Wiadze 2026-2027
organizacyjnej wydziaty (w tym: Szkote akademicka korzystajgcych dziekanskie
wspierajgcej work- Zdrowia Publicznego oraz UWM Z elastycznych o
life balance Filie UWM w Etku) lokalnej form organizacji | SPecialistkads. -
polityki work-life balance dla pracy i nauki (np. rownouprawnienia
0sbb pracujgcych IOS, praca zdalna, ha UWM
i studiujgcych urlopy) Rzecznik ds.
Réwnosci Szans
Liczba Dziat HR 2026-2027
Zwigkszenie Opracowanie i dystrybucja | Pracujgcy dystrybuowanych
Swiadomosci plakatow, broszur, “kafelek” | i studiujgcy materiatéw (np. Centrum
przystugujgcych w panelu pracownika rodzice, osoby liczba plakatéw, .I\/Iark(?tlngu
uprawnien planujace dzieci, | proszur), dodanie | Mediéw

rodzicielskich

osoby
powracajgce
z urlopow

“kafelka” w panelu
pracownika

Specjalistka ds.
rébwnouprawnienia
na UWM
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rodzicielskich i
wychowawczych

Rzecznik ds.
Réwnosci Szans

Komisja ds.
Roéwnosci Szans
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Cel. 3. Zapewnienie rownych szans ze wzgledu na pte¢ w procesie rekrutacji, rozwoju kariery i dostepu do zasoboéw i

awansow

Cel szczegotowy Dziatanie Grupy odbiorcéw Wskaznik Jednostka Harmonogram
odpowiedzialna implementacji
za wdrozenie i
monitorowanie
dziatan

Udoskonalenie Przeglad i aktualizacja Osoby zatrudnione lub | Liczba Dziat HR - Sekcja | 2026-2027

przejrzystosci
i jednolitosci
procedur
rekrutacyjnych

procedur rekrutacyjnych

z uwzglednieniem kryteriow
réwnosciowych oraz
opracowanie jasnych
wytycznych dla komisji
rekrutacyjnych.

zainteresowane
zatrudnieniem (lub

awansem) na uczelni

zaktualizowanych
procedur

ds. Szkolen
I Rekrutacji

Specjalistka ds.
réwnouprawnienia
na UWM

Rzecznik ds.
Réwnosci Szans
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Rozwdj Uruchomienie programéw Grupy Liczba os6b Specjalistka ds. 2026-2027
dedykowanych mentoringowych, niedoreprezentowane | uczestniczgcych | rbwnouprawnienia
programéw wsparcia | coachingowych na uczelni w programach na UWM
rozwoju kariery I networkingowych, _
skierowanych do grup Rz’eczn’lk.ds.
niedoreprezentowanych, ze Rownosci Szans
szczegolnym Petnomocnik UWM
uwzglednieniem kobiet ds. Uniwersytetow
Europejskich
Ograniczenie Szkolenia nt. Kadra zarzgdzajgca Liczba Specjalistka ds. 2025-2027

nieSwiadomych
uprzedzen w ocenie
kompetenciji kobiet

nieSwiadomych uprzedzen
ptciowych w ocenie

przeszkolonych
osob

rébwnouprawnienia
na UWM

Rzecznik ds.
Réwnosci Szans
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Cel 4. Zapewnienie zrownowazonego udzialu kobiet i mezczyzn w gremiach i procesach decyzyjnych

Cel szczegotowy Dziatanie Grupy Wskaznik Jednostka Harmonogram
odbiorcéow odpowiedzialna za |implementac;ji
wdrozenie i
monitorowanie
dziatan
Szkolenia dla oséb Organizacja cyklicznych Gremia Liczba Specjalistka ds. 2025-2027
Z gremiow warsztatow i szkolenh dla decyzyjne na | przeprowadzonych | rbwnouprawnienia
decyzyjnych 0s6b z gremiéw uczelni szkolen na UWM
w zakresie rownosci | decyzyjnych, ,
i zarzadzania koncentrujgcych sie na Rz’ecznfk.ds.
réznorodnos$cig Swiadomosci rownosci ptci, Rownosci Szans
zwalczaniu stereotypdéw
oraz budowaniu
kompetencji w zarzgdzaniu
zespotami o zréznicowanym
sktadzie
Promowanie Stworzenie kanatu do Spotecznosé | Liczba zgtoszonych | Specjalistka ds. 2026-2027
transparentnosci komunikacji akademicka | sugestii/luwag réwnouprawnienia
i partycypaciji umozliwiajgcego zgtaszanie na UWM
w procesach sugestii oraz opinii
decyzyjnych dotyczacych struktury
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i funkcjonowania gremiow
decyzyjnych

Rzecznik ds.
Réwnosci Szans

Centrum
Informatyczne

Cel 5. Przeciwdziatanie przejawom dyskryminacji, przemocy i molestowania ze wzgledu na pteé¢

Cel szczegotowy Dziatanie Grupy Wskaznik Jednostka Harmonogram
odbiorcéw odpowiedzialna implementacji
za wdrozenie i
monitorowanie
dziatan
Podniesienie Organizacja cyklicznych Spotecznoé¢ | Liczba Specjalistka ds. 2025-2027
Swiadomosci szkolen, warsztatow oraz akademicka | przeprowadzonych | rGwnouprawnienia

i edukacja na temat
dyskryminacji oraz
przemocy

kampanii informacyjnych dla
catej spotecznosci uczelni,
obejmujgcych tematyke
przeciwdziatania
dyskryminacji, przemocy

i molestowania

szkolenh rocznie

Liczba osob
uczestniczgcych
w szkoleniach

na UWM

Rzecznik ds.
Réwnosci Szans

Uniwersyteckie
Centrum Wsparcia
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Usprawnienie procedur | Stworzenie i wdrozenie Spotecznoé¢ | Liczba zgtoszonych | Specjalistka ds. 2026-2027
zgtaszania i wsparcia | anonimowego, tatwo akademicka | incydentow rownouprawnienia
ofiar dyskryminacji dostepnego systemu na UWM
I przemocy zgtaszania incydentoéw oraz _

punktu wsparcia, w ktérym Rz’eczn’lk.ds.

ofiary mogg uzyskac¢ pomoc Rownosci Szans

prawng, psychologiczng Uniwersyteckie

i organizacyjna. Centrum Wsparcia

Biuro Prawne

Zapewnienie Monitorowanie i ewaluacja | Spotecznos¢ | Liczba Specjalistka ds. 2026-2027
mechanizmdw polityk akademicka | wprowadzonych rébwnouprawnienia
odpowiedzialnosci antydyskryminacyjnych zmian/aktualizacji na UWM
i ciggtego procedur _
doskonalenia polityk Rz’ecznrlk.ds.
antydyskryminacyjnych Rownosci Szans

Komisja ds.
Réwnosci Szans
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Cel 6. Integracja wymiaru pici w tresciach badawczych i dydaktycznych

Cel szczegotowy Dziatanie Grupy Wskaznik Jednostka Harmonogram
odbiorcéow odpowiedzialna za implementacji
wdrozenie i
monitorowanie
dziatan
Specjalistka ds. 2025-2027
Zwiekszenie wiedzy | Szkolenia, warsztaty Kadra naukowo- | Liczba szkolen réwnouprawnienia na
kadry akademickiej | i seminaria z wigczania dydaktyczna, i 0s6b UWM
nt. integracji perspektywy ptci w nauce dydaktyczna, uczestniczagcych
perspektywy ptci i edukacii badawcza, Rzecznik ds.
w badaniach doktoranci Rownosci Szans
I dydaktyce I doktorantki
Specjalistka ds. 2025-2027
Wigczenie Dodanie funkcjonalnosci Osoby Liczba sylabusow | rswnouprawnienia na
zagadnien wyboru w systemie obstugi | koordynujgce zawierajgcych UWM
zwigzanych z pfcig sylabusow opcji wskazujgcej | przedmioty, wymiar pici
do programow na uwzglednianie wymiaru | kadra Rzecznik ds.
ksztatcenia i tresci ptci w tre$ciach akademicka Rownosci Szans

zajec

dydaktycznych

Centrum
Informatyczne
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6. Monitoring i ewaluacja Planu Rdwnosci Pici

Monitoring i ewaluacja stanowig nieodtgczny i kluczowy element Planu Réwnosci
Ptci, majacy na celu nie tylko kontrole realizacji zaplanowanych dziatan, ale przede
wszystkim zapewnienie ich rzeczywistego wptywu na struktury i kulture organizacyjng
uczelni. Zgodnie z rekomendacjami Komisji Europejskiej, monitoring powinien by¢
prowadzony w sposob cigglty, z wykorzystaniem zestawu wskaznikow zarowno
ilosciowych, jak i jakosciowych. Monitoring bedzie obejmowat zbieranie i analize
danych okreslonych w tabeli z celami Planu Rownosci Ptci jako wskazniki m.in. liczby
i tematyki przeprowadzonych dziatan edukacyjnych i informacyjnych, liczby oso6b
uczestniczgcych w wydarzeniach, wykorzystanie uprawnien rodzicielskich oraz

funkcjonowanie struktur przeciwdziatania przemocy ze wzgledu na ptec.

Za prowadzenie monitoringu odpowiedzialni bedg Rzecznik ds. Réwnosci Szans,
Specjalistka ds. réwnouprawnienia na UWM oraz Komisja ds. Réwnosci Szans,
dziatajgcy we wspétpracy z innymi jednostkami organizacyjnymi UWM. Dane beda
zbierane w cyklu rocznym (z zastrzezeniem mozliwosci zmiany tej czestotliwosSci
w przypadku zmiany wytycznych Komisji Europejskiej odnosnie do raportowania
dziatan w Planach Réwnos$ci Pici), a raporty z monitoringu bedg przedstawiane

witadzom uczelni oraz udostepniane spotecznosci akademickiej.

Ewaluacja Planu prowadzona bedzie dwukrotnie: w potowie jego realizacji i po jego
zakonczeniu. Obejmie ocene skutecznosci wdrozonych dziatan, identyfikacje barier
oraz rekomendacje do aktualizacji Planu. Oprocz analizy danych zastanych
i wykorzystania ilosciowych strategii badawczych, jak badania ankietowe, stosowane
bedg réwniez jakosciowe metody zbierania danych — wywiady indywidualne i/lub
grupy fokusowe wsréd réoznych grup spotecznosci akademickiej, co pozwoli uchwycié
zmiany kultury organizacyjnej, postawy i doswiadczenia zwigzane z réwnoscig pici.
Proces ewaluacji prowadzony bedzie przez Zespot ds. Planu Rownoséci Pici we

wspotpracy z jednostkami organizacyjnymi UWM.
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Caly proces monitoringu i ewaluacji ma na celu nie tylko raportowanie postepéw, ale
takze ciggte doskonalenie polityki rownosciowej uczelni. Regularne przeglady
i refleksja nad skutecznos$cig dziatan zapobiegng traktowaniu Planu Réwnosci Pici
jako dziatania czysto formalnego, wzmacniajgc jego transformacyjny potencjat

i wspierajgc trwate zmiany instytucjonalne.
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