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Wprowadzenie
Tym, co sprzyja harmonijnemu rozwojowi kazdej jednostki, a poprzez swobodny i

harmonijny rozwdj wszystkich jednostek, takze kazdej wspdlnocie, jest niewatpliwie wysoki
poziom szacunku okazywany kazdemu cztonkowi tej wspolnoty, bez wzgledu na roéznigce go
od innych cechy, takie jak np. wiek, pte¢, niepelnosprawnos$¢, orientacja seksualna itp.
Czynnikiem wptywajacym na wysoki poziom szacunku wobec kazdego Innego/Drugiego jest
niewatpliwie wysoka kultura cztonkow wspolnoty, jak réwniez dobrze funkcjonujgca struktura
konkretnej instytucji (bgdacej skadinad pochodng rozwigzan kulturowych danego
spoteczenstwa). Struktura ta umozliwia nie tylko formalno-prawng, ale przede wszystkim
realng mozliwo$¢ swobodnego rozwoju. Ten wysoki poziom szacunku powinien by¢ zatem
elementem kultury organizacyjnej kazdej instytucji, znajdujgc odzwierciedlenic w

obowigzujacych normach i systemie wartos$ci.

Majac tego $wiadomos¢, wladze Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie (UEK) w
nowej strategii na lata 2021-2024 ogtosity zamiar uczynienia z UEK ,,wspolnoty, stabilnie
opartej na wspotdziataniu 1 solidarnosci, zawsze gotowej do pomocy w sytuacjach
kryzysowych oraz uwaznie stuchajacej stow krytyki i wezwan do poprawy”!. Jako jedna z drég
realizacji tego zadania zaplanowaly kontynuacj¢ rozpoczetych w poprzedniej kadencji dziatan
ukierunkowanych na popularyzacje tolerancji, otwarto$ci i roéznorodnosci. Warto w tym
miejscu przypomnie¢, ze Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie, jako druga uczelnia w Polsce
podpisata w 2019 roku Karte Roznorodnosci, funkcjonujacg aktualnie w 24 krajach UE, a 5
pazdziernika 2020 r. uzyskala Wyrdznienie HR Excellence in Research. Zobowigzania
aktualnych wtadz UEK w obszarze stworzenia wszystkim pracownikom rownych szans
rozwojowych z jednej strony wzmacniane sa oczekiwaniami samych pracownikow, za$ z
drugiej nowymi dyrektywami przygotowanymi przez UE.

Jedna z tych dyrektyw dotyczy coraz wyrazniej zarysowujacego si¢ w $wiadomosci obywateli
UE problemu nier6wnego dostepu kobiet do swobodnego rozwoju zawodowego w obszarze
szkolnictwa wyzszego 1 nauki. Stad zalecenie przygotowywania przez uczelnie i instytuty
badawcze Planu Rownosci Plci. W ramach tego Planu w pierwszym kroku chodzi o

zainicjowanie badan diagnozujacych skale tego problem na uczelni, a w drugim o podjecie

1 Strategia Rozwoju Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie 2021-2024, Krakdéw 2021, s. 3. Dostepne na:
https://sg-cdn.uek.krakow.pl/file/root/akty-prawne/uchway-senatu/2021-rok/za.-do-t.0022.57.2021.pdf
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dziatan majacych na celu eliminacje barier rozwojowych, za§ w kolejnym o przygotowanie

systemu monitorujgcego zachodzace zmiany.

Przygotowanie Planu Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie ma
zatem wesprze¢ juz zaplanowane kierunkowe dzialania uczelni nastawione na wykorzystanie
potencjatu kazdej osoby — cztonka wspolnoty akademickiej bez wzgledu na ple¢. Pozostaje
zatem w zgodzie z zapisem Strategii UEK 2021-2024, podkreslajacej, iz jezeli chcemy dobrze
przygotowywac studentow ,,do spotecznie odpowiedzialnej przedsigbiorczosci, musimy sami
reprezentowa¢ wzorowy poziom zasobow, kompetencji oraz relacji z pracownikami i

otoczeniem”?.

Jednocze$nie warto zauwazy¢, ze realizowanie zasad rownego traktowania, poczawszy
od rownego traktowania bez wzgledu na pte¢ pracownika oraz stworzenie mu rownych szans
rozwojowych, ma ogromne znaczenie dla dobrostanu psychicznego i spotecznego uczestnikow
wspolnoty akademickiej, ale takze dla mozliwosci osiggania zalozonych przez uczelnie
ambitnych celéow i w konsekwencji, mozliwosci wcielania w zycie idei spoteczenstwa
demokratycznego. Warto tu takze przypomnieé, ze uczelnie wyzsze majg wyraznie okreslone
spoteczne funkcje formatywne. To przede wszystkim nasze $rodowiska powinny tworzy¢
wzory dla innych instytucji, czy innych obszar6w zycia spotecznego, dostarczajac ,,dobrego
przyktadu” w sferze przestrzegania zatozonych 1 przyjetych warto$ci, wspierania harmonii w
relacjach miedzyludzkich, zar6wno w wymiarze formalnym, jak i nieformalnym.

Ponadto wdrazanie Planu Rownosci Plci, a takze realizacja innych dziatan wpisujacych
si¢ w strategi¢ rownych szans dla wszystkich, zakreslong w programie ramowym ,,Horyzont
Europa 2021-2027%, wspiera wykorzystywanie potencjatu kazdej osoby we wspdlnocie
akademickiej, przy zapewnianiu poczucia bezpieczenstwa i wspotuczestniczenia. Wprawdzie
r6znorodno$¢ moze by¢ zrodtem potencjalnych konfliktéw 1 nieporozumien, jednak w znacznie
wigkszym stopniu sprzyja efektom synergii w dzialaniach zbiorowych poprzez
wykorzystywanie odmiennych punktow widzenia, atutdow oraz zasobow roéznych grup i
jednostek. Oznacza to jednak, ze dla dobrego funkcjonowania spoleczenstwa, niezwykle
waznym elementem zycia spotecznego jest dazenie do zapewniania wszystkim réwnych szans
w staraniach o cenione dobra i warto$ci, zarOwno materialne, jak 1 niematerialne. Ale
konsekwencjg tego musi by¢ uznanie, ze zlozono$¢ wspotczesnych wyzwan w wielu

dziedzinach wymaga od nas umiej¢tnosci ,,szerszego widzenia” 1 wspoétdziatania z wieloma

2 op.cit., .3
3 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady UE 2021/695 z dnia 28 kwietnia 2021 r., Dostepne na:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32021R0695&from=EN
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roznymi osobami czy grupami. To takze umiejetno$¢ definiowania dobra wspdlnego w
kategoriach wlaczajacych, a nie wykluczajacych.

Zasadniczym celem opracowania i wdrazania Planu Rownos$ci Plci dla Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie jest tworzeniec $rodowiska pracy i nauki, bezpiecznego i
przyjaznego dla  wszystkich uczestnikow wspolnoty akademickiej Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie. Temu samemu celowi podporzadkowane sg obecne i przyszie
dziatania na rzecz zapewniania wszystkim rownych szans, obejmujace rowniez eliminowanie
wszelkich przejawow nieréwnosci. Nalezy przy tym podkresli¢, ze Plan Rownosci Pici dla
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie opracowany zostal zgodnie z ustaleniami
Europejskiej Karty Naukowca oraz Kodeksu Postgpowania przy Rekrutacji Pracownikow
Naukowych, czyli dokumentow ,,0kreslajacych ogdlne zasady i wymagania co do pelnionych
1r6l, zakresu obowigzkéw 1 uprawnien pracownikow naukowych, a takze ich pracodawcéow i/lub
grantodawcow™*, Warto jednak zaznaczyé, Ze jego przygotowanie jest rownoczesnie deklaracja
ze strony naszej Uczelni, wyrazajacag zamiar wspoétuczestniczenia w procesie budowania
wspolnej przestrzeni edukacyjnej i badawczej, opartej na wspdlnych wartosciach europejskich.

Dlaczego Plan Réwnosci Plci jest tak wazny? Poniewaz zaczynamy wprowadzanie
strategii rownych szans wlasnie od tego obszaru, gdyz nieréwne traktowanie powigzane z plcig
jest w spotecznym odczuciu (jak wynika z np. z raportéw Rzecznika Praw Obywatelskich w
Polsce) postrzegane jako szczegdlnie istotne wyzwanie®. Nie mozna bowiem nie zauwazac, ze
wszystkie przejawy nierownego traktowania i nieréwnego dostepu funkcjonuja w ramach
pewnego kontekstu orientacji mentalnych i w pewnym klimacie, sprzyjajacym wykluczaniu z
roznych powodow. Co wigcej, cechy, ktére przyczyniaja sie¢ do wykluczania i/lub
dyskryminacji, czyli tozsamo$¢ plciowa, wiek, niepelnosprawnos¢, wyglad fizyczny,
przynaleznos¢ etniczna, religijna, orientacja seksualna itd. maja tendencje do kumulowania sig¢
1 tworzenia tzw. syndromow cech niekorzystnego usytuowania spotecznego. Wynikajaca stad
atmosfera braku akceptacji czy braku tolerancji moze utwierdza¢ przekonanie, ze sg takie osoby
(grupy), ktore w pewnym sensie (np. ze wzgledu na tradycje, wzory kulturowe) maja wicksze
mozliwosci rozwojowe lub ,wigksze prawo” by dominowaé. W procesie edukacji
obywatelskiej wazne jest zatem, aby podkresla¢ znaczenie rowno$ci we wszystkich mozliwych

zakresach, a takze eliminowac pewne stereotypy, ktore tak gleboko wrastaja w kulture, Ze staja

4 Europejska Karta Naukowca, Kodeks postepowania przy rekrutacji pracownikéw naukowych. Dostepne na:
https://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta_i kodeks broszura pl.pdf

5 https://bip.brpo.gov.pl/pl/kategoria-tematyczna/dyskryminacija
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si¢ elementem jej ukrytych wzordéw, stosowanych czgsto bezrefleksyjnie. W tym sensie Plan
Rownosci Plei dla Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie ma takze znaczenie jako element
edukacji, wptywajacy na ksztattowanie si¢ nowego, znaczaco bardziej tolerancyjnego i mocniej
zintegrowanego spoteczenstwa, a nie tylko jako dyrektywa zwigzana z organizacja dziatan
Uczelni.

Przygotowany dokument ,,Plan Rownosci Pici dla Uniwersytetu Ekonomicznego w
Krakowie” otwiera poglebiona diagnoza sytuacji w zakresie rownosci ptci w UEK. Pozwala
ona przede wszystkim zidentyfikowac¢ obszary, w ktérych moga potencjalnie pojawiac si¢
praktyki dyskryminacyjne. Identyfikujac te obszary starano si¢ okresli¢ w jakim stopniu zostaje
w nich zaburzona zasada réwnych szans dla wszystkich.

Diagnoza zlozona jest z trzech glownych czesci. Pierwsza zawiera analiz¢ dostgpnych
danych zastanych, dotyczacych pracownikow, studentow i doktorantéw Uczelni, ktore
pozwalaja okresli¢ poziom ich rownego traktowania ze wzgledu na pte¢. Druga cze$¢ zawiera
opis procedur o charakterze antydyskryminacyjnym, obowigzujacych w UEK oraz
podejmowanych w naszej Uczelni dziatan, majacych na celu przeciwdziatanie dyskryminacji
ze wzgledu na ple¢. Ostatnia czgs¢ diagnozy zawiera prezentacj¢ wynikow badan
empirycznych, ktore zostaly zrealizowane na potrzeby niniejszego opracowania wsrod
cztonkoéw catej spotecznosci naszej Uczelni. Ich celem jest przedstawienie opinii osob
pracujacych 1 studiujacych w UEK na temat obecnos$ci i poziomu natezenia praktyk
dyskryminacyjnych w przestrzeni naszego Uniwersytetu.

Dokument zamykaja, opracowane w oparciu o diagnoze, cele polityki rownosci pici w
UEK. Proces osiagania kazdego ze wskazanych celow zostat rozpisany na konkretne zadania.
Nastegpnie w odniesieniu do kazdego zadania okreslono podmioty, ktore beda odpowiedzialne
na naszej Uczelni za ich realizacj¢ we wskazanym czasie. By usprawni¢ proces monitorowania
ich realizacji zaproponowano wskazniki, ktore pozwola okresli¢ poziom zaawansowania

realizacji poszczego6lnych zadan.



1. Diagnoza

Cze¢$¢ pierwsza diagnozy rozpoczyna si¢ od analizy struktury zatrudnienia ze wzglgdu na
pte¢ w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie. W prowadzonej analizie odwotujemy si¢
nie tylko do danych og6lnych, ale rowniez opisujemy strukture ptci w grupie osob zajmujacych
stanowiska decyzyjne i doradcze w Uniwersytecie.

Drugim wymiarem uwzglgdnionym w ramach tej czeSci diagnozy jest analiza
wynagrodzen w kontekscie podziatu ze wzgledu na pte¢. Odwotujemy si¢ w nim do analizy
zroznicowania mediany wynagrodzen ze wzgledu na ple¢ z podziatem na poszczegdlne typy
zajmowanych stanowisk. Przedstawione dane ilustruja jednak jedynie poziom wynagrodzen
okreslonych w umowach o prace. Uzyskanie danych ilustrujacych poziom rzeczywistych
wynagrodzen w skali calej Uczelni, z uwzglgdnieniem wszystkich dodatkéw okazalo sig¢
niemozliwe ze wzgledu na brak wypracowanej metodologii wyliczania tych danych oraz
ograniczen systemu informatycznego w UEK.

Kolejny wymiar tej czesci diagnozy jest zogniskowany na grupie nauczycieli
akademickich. Ilustruje on zréznicowanie ptci pracownikow w kontekscie ich aktywnosci
badawczej, ktora jest tu opisywana poprzez uczestnictwo w grantach i projektach o charakterze
uczelnianym, krajowym oraz mi¢dzynarodowym.

Dopetieniem diagnozy dotyczacej pracownikéw Uczelni jest analiza struktury ptci osob
korzystajacych z urlopéw zwigzanych z rodzicielstwem.

Nalezy jednak wyraznie podkresli¢, ze W opinii Zespotu opracowujgcego niniejszy
dokument, przedstawiona diagnoza dotyczaca sytuacji pracownikow w kontekscie ich ptci nie
jest kompletna. Zamiarem Zespotu byto bowiem uwzglednienie takze innych wymiardw, ktore
wydaja si¢ réwnie istotne dla rzetelnego opisu sytuacji w konteksScie zréznicowania pfci.
Uwazamy bowiem, ze na potrzeby pelnego opisu sytuacji, powinna by¢ uwzgledniona analiza
zrdznicowania mediany wynagrodzen uwzgledniajacych wszystkie sktadniki wynagrodzenia
(dodatki, premie, itp.), gdyz analiza taka pozwala uchwyci¢ rowniez ewentualne nieformalne
praktyki dyskryminacji w zakresie wynagradzania.

Ponadto, w diagnozie powinna by¢ uwzgledniona roéwniez:
- analiza struktury plci 0s6b, biorgcych udziat w szkoleniach krajowych i zagranicznych,
gdyz jest to element majacy istotny wptyw na rozwoj kariery zawodowej,

- analiza zréznicowania pici oséb delegowanych na konferencje krajowe i1 zagraniczne,



- analiza $ciezki rozwoju kariery zawodowej, ze szczegdlnym uwzglednieniem diugosci

oczekiwania na awans lub przeszeregowanie,

- analiza zr6znicowania plci w kontekscie procesow rekrutacyjnych, a w szczegdlnosci

analiza struktury ptci 0sob starajgcych si¢ o zatrudnienie w UEK i1 0s6b zatrudnianych
w Uczelni.

Wyroéznione tu wymiary nie zostaty jednak uwzglednione w przedstawianej diagnozie, gdyz
dotychczas w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie nie zbierano koniecznych do tych
analiz danych lub tez nie stworzono procedury ich przetwarzania. W zwigzku z tym Zespot
postuluje stworzenie w naszej Uczelni systemowych rozwigzan, ktore umozliwitoby
przeprowadzenie analizy wskazanych wymiaréw w przysztosci.

W zamieszczonej ponizej diagnozie zostali uwzglednieni oczywiscie nie tylko pracownicy
Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, ale réwniez pozostali uczestnicy wspolnoty
akademickiej, czyli studenci i doktoranci. W ramach tego wymiaru zostato opisane w diagnozie
zroznicowanie ze wzgledu na pte¢ charakteryzujace osoby studiujace w naszej Uczelni oraz
odbywajace studia doktoranckie. Ponadto, przeanalizowano rowniez strukture ptci studentéw i
doktorantow zaangazowanych w dzialalno§¢ w organach Samorzadu Studenckiego |
Samorzadu Doktorantéw oraz w organach przedstawicielskich studentéw i doktorantow.

Drugg czes¢ diagnozy sytuacji rownosci ptci w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie
tworzg sprawozdania z juz realizowanych dziatan w naszej Uczelni, ktére maja na celu
zapewnianie rownego traktowania wszystkich cztonkdéw spotecznosci naszej Uczelni. W tym
kontekscie przedstawiono z jednej strony dzialalno§¢ Rektorskiej Komisji ds. Réwnego
Traktowania oraz Pelnomocnika Rektora ds. Rownego Traktowania, z drugiej strony regulacje
prawne obowigzujace w UEK 1 stojace na strazy rOwnego traktowania ze wzgledu na ptec.

Trzecia cz¢$¢ przedstawianej diagnozy zawiera prezentacje wynikow badan empirycznych.
Do udzialu w tych badaniach zostali zaproszeni wszyscy cztonkowie spolecznosci uczelnianej:
pracownicy, studenci i doktoranci UEK. Przeprowadzone badanie miato na celu zaréwno
identyfikacj¢, jak tez charakterystyke skali wystepowania w przestrzeni Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie zjawisk i praktyk dyskryminujacych, kierowanych wobec

cztonkoéw spotecznoscei naszej Uczelni.



1.1. Pracownicy w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie

1.1.1. Struktura zatrudnienia wg pfci w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie

Dane dotyczace zatrudnienia w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie, w podziale na
glowne grupy pracownicze z uwzglednieniem plci, przedstawiono w Tabela 1. Liczba
pracownikéw UEK ogdtem wynosi 1404 osoby, z czego 763 to nauczyciele akademiccy, 341
to pracownicy administracyjni, 50 to pracownicy w grupie bibliotekarzy a 250 to pracownicy
dziatow technicznych i obstugi (stan na dzien 31.12.2021 r). Analiza struktury zatrudnienia w
UEK wg plci wskazuje, ze proporcja pracujacych w UEK kobiet wobec m¢zczyzn wynosi 1,51
(liczba zatrudnionych kobiet wynosi 844 a me¢zczyzn 560).

Nalezy jednak zauwazy¢, ze proporcja ta ksztaltuje si¢ w sposdb odmienny w
poszczegolnych grupach pracowniczych. Najwigcksze dysproporcje pici widoczne sg wsrod
pracownikow biblioteki oraz pracownikéw administracyjnych, gdzie proporcja kobiet do
mezczyzn wynosi kolejno 7,33 i 5,09. W grupie nauczycieli akademickich nie odnotowano
wickszych dysproporcji ptci (proporcja K/M wynosi 0,98). Podobnie sytuacja wyglada w
grupie pracownikow dziatow technicznych i obstugi, gdzie widoczna jest niewielka asymetria

na korzy$¢ kobiet (proporcja K/M wynosi 1,21)

Tabela 1 Struktura zatrudnienia w UEK wg pfci

Ogoéltem

K M Pr(l)<p/(|)\;|c1a
Nauczyciele akademiccy 763 378 (49,5%) | 385 (50,5%) 0,98
Pracownicy administracyjni 341 | 285 (83,6%) 56 (16,4%) 5,09
E:gﬁg‘t"éi;@"’ grupie 01 44 (38%) 6 (12%) 7,33
zgzﬁitli'z'nﬁricggz ?&Z) 250 | 137 5a.8%) | 113 (45,2%) 121
Ogotem UEK 14041 844 (60,1%) | 560 (39,9%) 1,51

Zrédto: dane wewnetrzne UEK, stan na dzien: 31.12.2021 r.

Zréwnowazona struktura ptci wérdd nauczycieli akademickich wymaga jednak bardziej
wnikliwej analizy, gdyz proporcje pracujagcych w UEK kobiet i me¢zczyzn znaczaco si¢ r6znig

w zaleznosci od zajmowanych stanowisk (Tabela 2) oraz posiadanych stopni i tytutow
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naukowych (Tabela 3). Pojawiajace si¢ tu roznice sg na tyle istotne, ze warto im si¢ blizej

przyjrzec.

Tabela 2 Struktura ptci na poszczegdlnych stanowiskach pracownikow akademickich

Ogotem K M Proporcja K/IM
Profesor 42 11 (26,2%) 31 (73,8%) K/M =0,35
Profesor uczelni 169 63 (37,3%) 106 (62,7%) K/M =0,59
Adiunkt dr 1 0 1 (100%)
hab.
Adiunkt 310 155 (50%) 155 (50%) KIM=1
Asystent 81 48 (59,3%) 33 (40,7%) K/M = 1,45
St. 72 36 (50%) 36 (50%)
wyktadowca, dr KIM=1
St. 53 41 (77,4%) 12 (22,6%)
wyktadowca, mgr K/IM = 3,42
Wyktadowca, 33 23 (69,7%) 10 (20,3%)
lektor, instruktor KIM =23

Zrédlo: dane wewnetrzne UEK, stan na dzien: 31.12.2021

W przypadku struktury ze wzgledu na pte¢ wsérdd pracownikéw akademickich staje sie

wyraznie widoczne, ze podobna liczba kobiet i mgzczyzn jest zatrudniona jedynie na

stanowiskach adiunkta oraz starszego wyktadowcy ze stopniem doktora (proporcja K/M = 1).

Natomiast na obu rodzajach stanowisk profesorskich przewazaja mezczyzni (proporcja K/IM

wynosi 0,35 oraz 0,59), podczas gdy na stanowiskach wyktadowcy i starszego wyktadowcy ze

stopniem mgr znaczacg przewage maja kobiety (odpowiednio K/M wynosi 2,3 oraz 3,42).

Poczynione obserwacje wskazuja na istnienie tendencji do nadreprezentacji mezczyzn na

wyzszych stanowiskach naukowych oraz nadreprezentacji kobiet na nizszych stanowiskach

naukowych i dydaktycznych.

Tabela 3 Struktura ptci wsréd pracownikéw akademickich z uwzglednieniem stopni i tytutdw naukowych

Ogotem K M Proporcja K/IM
Profesor 42 11 (26,2%) 31 (73,8%) K/M = 0,35
Dr inz. hab. 12 5 (41,7%) 7 (58,3%) K/IM =0,71
Dr hab. 158 59 (37,3%) 99 (62,7%) K/M =0,6
Dr inz. 31 15 (45,4%) 16 (51,6%) K/M = 0,94
Dr 353 178 (50,4%) 175 (49,6%) K/M =1,02
Mgr inz. 13 5 (38,5%) 8 (61,5%) K/M = 0,62
Mgr 67 39 (58,2%) 28 (41,8%) KIM=1.39

Zrodto: dane wewnetrzne UEK, stan na dzien: 31.12.2021

11



Analiza grupy nauczycieli akademickich w podziale na stopnie oraz tytuty naukowe i
zawodowe wskazuje oczywiscie na podobne tendencje, gdyz oba wymiary sg w polskim
systemie szkolnictwa wyzszego ze soba powigzane. Tu zatem rowniez mozna dostrzec
zrownowazong reprezentacje kobiet i mezczyzn wsrdd pracownikow ze stopniem doktora
(K/M=1,02) oraz wyrazng przewage kobiet na poziomie magistra (K/M=1,39), za wyjatkiem
stopnia mgr inz. (K/M=0,62) a przede wszystkim przewage megzczyzn ze stopniem dr hab.
(K/M=0,71) oraz z tytulem profesora (K/M=0,35).

Warto zauwazy¢, ze tendencje te nie sg specyficzne jedynie dla Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie. Wrecz przeciwnie - zdecydowana wiekszo$¢ uczelni w Polsce (i
nie tylko w Polsce) znajduje si¢ w podobnej sytuacji. Niemniej sytuacja ta jest wielce

niepokojaca w zwigzku z tym powinny by¢ podejmowane dziatania na rzecz zmiany tego stanu.

1.1.2. Struktura ptci w organach decyzyjnych i doradczych Uniwersytetu Ekonomicznego w
Krakowie

Analiza struktury ptci w organach decyzyjnych i doradczych Uczelni wykazata w
niemal wszystkich analizowanych grupach, duzg dysproporcj¢ na niekorzys¢ kobiet (Tabela 4).
Jedynie w przypadku kierowniczej kadry administracyjnej udziat kobiet jest wigkszy niz
mezczyzn i okreslony jest wspotczynnikiem proporcji K/IM = 2,08. Nalezy jednak
roOwnoczesnie zauwazy¢, ze w przypadku stanowisk dyrektorskich w tej grupie, udziat kobiet
znaczaco spada (K/M=0,66).

W pozostatych organach decyzyjnych i doradczych UEK udziat kobiet jest na niskim
poziomie. Najmniejszy udziat kobiet zostal odnotowany w Radzie Uczelni, w ktorej proporcja
udziatu kobiet do mezczyzn wynosi 0,17 oraz w Kolegium Rektorskim, w ktorym proporcja ta
réwna jest 0,33. W miare rownomierny udzial kobiet i m¢zczyzn wystepuje wsrdéd Dyrektorow
Instytutow, gdzie na ogdlng liczbe 9 stanowisk, 4 z nich przypada kobietom, co daje proporcje
K/M =0,8.

Tabela 4 Struktura ptci w organach decyzyjnych i doradczych UEK

Ogotem K M Proporcja K/IM
Kolegium 4
Rektorskie 1 (25%) 3 (75%) K/M =0,33
Rada Uczelni 7 1 (14,3%) 6 (85,7%) K/M =0,17
Senat 65 25 (38,5%) 40 (61,5%) K/M = 0,62
Wtadze dziekanskie 3 1 (33,3%) 2 (66,7%) K/IM=0,5
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Kierownicza kadra 80 54 (67,5%) 26 (32,5%) K/M =2,08
administracyjna

w tym: 15 6 (40%) 9 (60%)

- stanowiska

dyrektorskie K/M = 0,66
Dyrektorzy 9 4 (44,4%) 5 (55,6%)

Instytutow K/IM=0,8
Kierownicy Katedr 70 27 (38,6%) 43 (61,4%) K/M =0,63
Czlonkowie Rad 157 56 (35,7%) 101 (64,3%)

Dyscyplin K/M = 0,55
Przewodniczacy Rad 3 0 3 (100%)

Dyscyplin

Zrodto: dane wewnetrzne UEK, stan na dzien: 31.12.2021

1.1.3. Struktura ptci a wynagrodzenia w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie

Wplyw plci na poziom wynagrodzen powinien by¢ analizowany dwuwymiarowo. Po
pierwsze, analizie powinien by¢ poddany poziom wynagrodzen zasadniczych, gdyz dzigki temu
bedzie wiadomo, czy reguly formalne, ksztattujace strukture wynagrodzen w Uczelni maja
charakter rowno$ciowy czy tez dyskryminujacy. Po drugie, analizie powinny by¢ poddane
réwniez wynagrodzenia, uwzgledniajace wszystkie dodatkowe sktadniki ptacowe, takie jak
dodatki funkcyjne, zadaniowe, premie oraz wynagrodzenia za dodatkowe prace na rzecz
Uczelni. Pojawianie si¢ réznicy w przypadku tych wynagrodzen §wiadczy¢ moze o obecnos$ci
nieformalnych mechanizméw dyskryminujacych.

Analiza mediany ptacy zasadniczej, bez dodatkéw funkcyjnych i zadaniowych, dodatku
stazowego czy premii wskazuje generalnie na brak wptywu plci pracownikéw na poziom
wynagrodzen. Wniosek ten ilustrujg dane uwzgledniajgce zréznicowanie w wynagrodzeniach
kobiet i mg¢zczyzn, zajmujacych te same typy stanowisk (Wykres 1). W przypadku nauczycieli
akademickich stawki wynagrodzenia zasadniczego na poszczeg6lnych stanowiskach sg bardzo
zblizone lub wregcz tozsame. Nalezy tu jednak podkresli¢, ze wyjatek stanowia osoby
zatrudnione na stanowisku profesora, gdzie proporcja wynagrodzenia kobiet do mezczyzn

wynosi = 0,86.
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Wykres 1 Proporcje mediany wynagrodzenia podstawowego kobiet i mezczyzn zatrudnionych w UEK na podobnych
stanowiskach

W  grupie  pozostatych  pracownikow UEK, obejmujacej pracownikow
administracyjnych, pracownikéw biblioteki, pracownikéw technicznych oraz pracownikow
obstugi roéwniez nie odnotowano znacznych dysproporcji, gdyz proporcja mediany
wynagrodzenia podstawowego kobiet do mezczyzn wynosi w tym wypadku 1,03. Dysproporcje
W wynagrodzeniu mozna natomiast zauwazy¢ w przypadku osob zatrudnionych na
stanowiskach kierowniczych w grupie pracownikow administracji, gdzie proporcja
wynagrodzenia zasadniczego kobiet do me¢zczyzn wynosi 0,89. Taka sama warto$¢ proporcji
K/M widoczna jest w przypadku mediany wynagrodzenia na stanowisku kierowniczym wraz
ze statym dodatkiem kierowniczym.

Wspomniany powyzej drugi wymiar analizy poziomu wynagrodzen, uwzgledniajacy
wszystkie dodatkowe sktadniki ptacowe, takie jak dodatki funkcyjne, zadaniowe, premie oraz
wynagrodzenia za dodatkowe prace za rzecz Uczelni, nie zostat uwzgledniony w niniejszym
opracowaniu. Podstawowg przyczyng takiego stanu rzeczy jest brak danych umozliwiajacych
przeprowadzenie takiej analizy. Poniewaz jednak uznajemy, ze analiza wynagrodzen z
uwzglednieniem wszystkich jego skladnikéw jest konieczna dla kompleksowej diagnozy
sytuacji w obszarze wynagrodzen, uznajemy za konieczne uwzglednienie w przysztosci tego

typu danych w systemie monitorujgcym poziom réwnouprawnienia ptci w Uczelni.
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1.1.4. Struktura pfci a aktywnos$¢ badawcza w UEK

1.1.4.1. Struktura ptci a kierownicy projektéw w grantach wewnetrznych 2020-2021

W ramach tego wymiaru analizie zostaly poddane osoby kierujace trzema programami
badawczymi, ktore sg finansowane ze $rodkow Uczelni, a mianowicie program Prolog,
Potencjatl oraz Doskonato$¢ badawcza (Tabela 5). Analiza struktury pici w ramach grupy
kierownikow projektéw grantdéw wewnetrznych Uczelni wykazata ogdtem przewage mezczyzn
wsrod osob, ktore sprawowaty funkcje kierownikoéw projektow (K/M = 0,88). Rownoczesnie
jednak warto zauwazy¢, ze analizowana proporcja w znacznym stopniu zalezy od rodzaju
programu grantowego. Zdecydowana, ponad dwukrotna, przewage uzyskuja bowiem kobiety,
gdy analizujemy granty realizowane w ramach programu Prolog 2020 oraz 2021 (K/M wynosi
tu odpowiednio 1,9 oraz 2,37), czyli programu, ktory dedykowany jest dla pracownikow ze
stopniem magistra i ktorego celem jest finansowanie badaczy na poczatku kariery naukowej,
grantami o relatywnie niewielkiej warto$ci finansowej. Natomiast praktycznie catkowicie
odwrotnie wyglada sytuacja, gdy rozwazamy programy przeznaczone dla badaczy
zaawansowanych, wspieranych grantami o relatywnie wyzszej wartosci finansowej 1 wyzszym
prestizu naukowym. W przypadku programu Potencjat 2020 (K/M=0,64) i 2021 (K/M=0,67)
oraz Doskonato$¢ badawcza 2021(K/M=0,45) mozemy bowiem zauwazy¢ zdecydowang
dominacje mezczyzn.

Warto przy tym zauwazy¢, ze zaobserwowane tendencje nie sa jedynie odbiciem
struktury zatrudnienia na poszczegdlnych stanowiskach akademickich w UEK, gdyz znajduja
potwierdzenie rowniez wtedy, gdy poddamy analizie nie liczbe osob, lecz odsetek oséb
uzyskujacych granty w ramach poszczegolnych programow. I tak w przypadku programu
Prolog 2020, w ktérym moga aplikowaé asystenci i doktoranci, w grupie kobiet 17,7%
uprawnionych uzyskato grant a w grupie me¢zczyzn - 14,2%. W przypadku programu Potencjat
2020, do ktorego aplikuja adiunkci oraz profesorowie 1 profesorowie UEK, w grupie kobiet
15,7% kierowato grantem a w grupie m¢zczyzn - 19,8%. Natomiast w przypadku programu
Doskonato$¢ badawcza, kierowanego do profesorow oraz profesorow UEK, wsrdd kobiet
odsetek ten wynosit 6,7% a wsréd mezczyzn 8%.

Z powyzszych danych wyraznie wynika, ze aktywnos$¢ badawcza kobiet jest wyzsza w
przypadku "mtodszych pracownikéw nauki" a nizsza wsrod "starszych pracownikoéw nauki".
Przyczyn tego stanu jest oczywiscie wiele 1 w oparciu o zebrane dane nie da si¢ sformutowac

rzetelnego wyjasnienia. Pewien wptyw ma tu z pewno$cig brak rownowagi ze wzgledu na ple¢
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w strukturze zatrudnienia w UEK, ale rowniez moze by¢ to efekt pojawiajagcych sig

dyskryminujacych barier, jak np. “szklany sufit”.

Tabela 5 Struktura pfci a kierownicy projektow w grantach wewnetrznych 2020 - 2021

Program Ogotem K M Proporcja KIM
29 19 10 _
PROLOG 2020 (65.5%) (34,5%) KIM=1,9
27 19 8 _
PROLOG 2021 (70.4%) | (29,6%0%) KIM = 2,37
92 36 56 _
POTENCJAL 2020 (39,1%) (60,9%) K/M = 0,64
30 12 18 _
POTENCIJAL 2021 (40%) (60%) K/M = 0,67
DOSKONALOSC 16 5 11 K/M = 0.45
BADAWCZA 2021 (31,2%) (68,8%)
. 91 103 _
Ogotem 194 (46,9%) (53,09%) K/M = 0,88

Zrédlo: dane wewnetrzne UEK

1.1.4.2. Struktura ptci a projekty finansowane przez polskie instytucje zewnetrzne w latach

2020-2021

Analizie poddano roéwniez kierownikow projektow finansowanych ze $rodkow z

polskich instytucji zewngtrznych w latach 2020 —2021. W szczegdlnosci analizowano projekty,

w ktorych UEK byt liderem w projekcie, partnerem w projekcie lub byt to samodzielny projekt

badawczy. Przeprowadzona analiza danych wykazala, ze ogdlna liczba kobiet w projektach

finansowanych ze srodkow polskich instytucji zewngtrznych w stosunku do liczby mezczyzn

wynosi 0,5. Oznacza to, ze w badanym okresie zaledwie 1/3 kierujacych projektami

finansowanymi z polskich instytucji zewngtrznych stanowity kobiety (Tabela 6).

Tabela 6. Struktura pfci kierownikdw a projekty finansowane z polskich instytucji zewnetrznych 2020-2021

Rola w projekcie Ogodtem K M Proporcja K/IM
3 2 1
UEK liderem w projekcie (66,7%) (33,3%) KIM =2
UEK partnerem w 4 2 2
projekcie (50%) (50%) KIM=1
17 4 13
Projekt samodzielny (23,5%) (76,5%) K/M =0,31
24 8 16
SUMA (33,3%) (66,7%) K/IM=0,5

Zrodto: dane wewnetrzne UEK
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1.1.4.3. Struktura ptci a projekty miedzynarodowe 2020-2021

Bardzo podobnie jak w przypadku projektéw finansowanych przez polskie instytucje
zewnetrzne, ksztattuje si¢ struktura ptei kierownikow projektow miedzynarodowych,
realizowanych w latach 2020-2021. W szczegdlnoS$ci analizowano ten problem w kontekscie
dwoch mozliwych 16l Uniwersytetu: lidera oraz partnera w projekcie (Tabela 7).
Przeprowadzona analiza wykazata, ze ogolna liczba kobiet petniacych role kierownicze w
projektach migdzynarodowych w stosunku do liczby mezczyzn wynosi 0,46. Oznacza to, ze ok.
1/3 kierownikow projektéw miedzynarodowych byto kobietami. Wyjatek stanowig projekty z
roku 2020, w ktorych UEK wystepowat w roli lidera — w nich kierownikami byli jedynie

mezczyzni.

Tabela 7 Struktura pfci kierownikéw a projekty miedzynarodowe 2020-2021

Rola w projekcie Ogotem K M Proporcja KIM

UEK jako lider w 2 0 2

projekcie 2020 (100%) K/M=0

UEK jako partner w 15 5 10

projekcie 2020 (33,3%) (66,7%) K/IM=0,5

UEK jako lider w 3 1 2

projekcie 2021 (33,3%) (66,7%) K/IM=0,5

UEK jako partner w 15 5 10

projekcie 2021 (33,3%) (66,7%) K/IM=0,5
35 11 24

SUMA (31,4%) (68,6%) K/M =0,46

Zrédlo: dane wewnetrzne UEK

1.1.4.4. Struktura ptci a granty NCN 2020-2021

Ostatnig grupa projektow, ktora poddano analizie, byly projekty finansowane ze
srodkoéw Narodowego Centrum Nauki (NCN) w latach 2020 — 2021. Projekty te podzielono na
projekty indywidualne oraz projekty grupowe. Przeprowadzona analiza danych wykazata, ze
ogoblna proporcja liczby kobiet kierujgcych grantami NCN w stosunku do liczby mezczyzn
pehiacych t¢ role wynosi 0,42. (Tabela 8). Oznacza to, ze udziat kobiet wérodd osob kierujacych

projektami finansowanymi ze sSrodkéw NCN wynosi mniej niz 30%.
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Tabela 8 Struktura ptci kierownikéw w grantach NCN 2020-2021

Rodzaj grantu Ogotem K M Proporcja KIM
15 6 9

Grant indywidualny 2020 (33,3%) | (66,7%) K/M = 0,67
21 5 16

Grant grupowy 2020 (23,8%) | (76,2%) K/M =0,31
19 8 11

Grant indywidualny 2021 (42,1%) | (57,9%) K/M =0,73
23 4 19

Grant grupowy 2021 (17,4%) | (82,6%) K/IM =0,21
78 23 55

SUMA (29,5%) | (70,5%) K/IM = 0,42

Zrédlo: dane wewnetrzne UEK

Nalezy jednak zwroci¢ uwage na pewne zroéznicowanie udziatu kobiet kierujacych
projektami NCN. Z analizy danych wynika bowiem, ze proporcja K/M w przypadku grantow
indywidualnych jest relatywnie znacznie wyzsza niz analogiczna proporcja w przypadku
projektow grupowych. W wypadku projektow indywidualnych proporcja liczby kobiet do
liczby mgzczyzn wynosita w 2020 roku 0, 67, a w 2021 roku 0,73. Natomiast w przypadku
projektéw grupowych wskaznik liczby kobiet do liczby mezczyzn wynosit odpowiednio dla
2020 roku — 0,31 a dla 2021 roku — 0,21. Oznacza to, ze kobiety relatywnie czgsciej kieruja

projektami indywidualnymi niz projektami grupowymi.
1.1.5. Struktura pfci pracownikow UEK a urlopy zwigzane z rodzicielstwem

Urlopy zwigzane z rodzicielstwem rozpoczynajg si¢ urlopem macierzynskim, a jego
kontynuacja moze by¢ urlop rodzicielski, po ktérym pracownica lub pracownik moze wystapié¢
o udzielenie urlopu wychowawczego. Wystapienie o urlop rodzicielski oraz wychowawczy nie
jest jednak obligatoryjne i to od decyzji pracownicy lub pracownika zalezy, czy urlop taki
bedzie wykorzystany.

Analiza danych za lata 2020-2021 wskazuje, ze jedynie cze¢$¢ uprawnionych pracownic Uczelni
korzysta z prawa do urlopu rodzicielskiego. Jeszcze mniejsza grupa pracownic decyduje si¢ na
skorzystanie z urlopu wychowawczego. Na podstawie danych nie da si¢ ustali¢ przyczyn tego
stanu rzeczy, gdyz na decyzje o skorzystaniu z urlopu rodzicielskiego mogg mie¢ wptyw roézne

przestanki o charakterze osobistym i zawodowym.
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Warto w tym miejscu rdwniez zauwazy¢, ze uprawnienia do urlopu rodzicielskiego i
wychowawczego posiadaja réwniez mezczyzni. W tym kontekscie interesujacy moze by¢ fakt,
iz w analizowanym okresie zaden pracownik UEK nie skorzystat z mozliwosci uzyskania
takiego urlopu. Przyczyn tego stanu, rowniez w oparciu o uzyskane dane, nie da si¢ okreslic.
Swiadczy¢ to moze albo o niskim poziomie uswiadomienia w zakresie praw przystugujacych
rodzicom matych dzieci, albo tez o istnieniu barier, ktore utrudniajg pracownikom skorzystanie

z tych uprawnien.

Tabela 9 Ptec a korzystanie z urlopéw zwiqzanych z rodzicielstwem w okresie 2020-2021

Ogolem Nauczyciele Pozostali
akademiccy pracownicy
K M K M K M

urlop macierzynski 37 0 16 0 21 0
urlop ojcowski 0 16 0 8 0 8
urlop rodzicielski 33 0 15 0 18 0
urlop

wychowawczy 18 0 7 0 11 0

Zrodho: dane wewnetrzne UEK, stan na dzien: 31.12.2021 r.

1.1.6. Wnioski

Analizujac przedstawione powyzej dane warto podkresli¢ kilka kwestii.

Po pierwsze, trzeba zauwazy¢, ze Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie jest instytucja, w
ktorej liczba zatrudnionych kobiet jest znaczaco wyzsza niz liczba zatrudnionych mezczyzn.
Przewaga kobiet jest wyraznie widoczna wsrod wszystkich grup pracowniczych, poza
nauczycielami akademickimi, wsrod ktorych wystepuje bardzo niewielka przewaga mezczyzn.
Nalezy jednak podkresli¢, ze praktycznie rowna liczba kobiet 1 mezczyzn, zatrudnionych na
stanowisku nauczycieli akademickich nie jest efektem rownej reprezentacji kobiet i mg¢zczyzn,
zatrudnionych na poszczegdlnych typach stanowisk. Jedynie bowiem wsrod adiunktow i

starszych wyktadowcow mamy rzeczywisty stan rOwnowagi, natomiast mezczyzni znaczaco
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przewazaja w grupie profesorow i profesorow uczelni, podczas gdy kobiety dominujg wsrod
0s6Ob z nizszymi stopniami naukowymi.

Po drugie, zaobserwowane tu zjawisko dominujgcej liczby kobiet na nizszych
szczeblach kariery akademickiej i stopniowej dominacji mezczyzn przy przechodzeniu na
wyzsze stanowiska jest swoiste dla wielu uczelni, nie tylko w Polsce i jest nazywane
»dziurawym rurociggiem”. Wskazuje ono na istnienie znaczgcych barier, utrudniajgcych
kobietom rozwoj kariery akademickiej, ktore mogg by¢ skutkiem obecno$ci mechanizmow
dyskryminujgcych kobiety. Sytuacja ta wymaga zatem poglebionego zbadania, ewentualnego
zidentyfikowania takich mechanizméw a nastgpnie ich wyeliminowania. Warto jednak
pamicetaé, ze mechanizmy te czgsto nie wynikajg jedynie z wewnetrznych regul funkcjonowania
uczelni, lecz ich zrodlem sg réwniez pewne schematy mentalne determinowane kulturowo.
Oznacza to, iz sposobem na przezwyci¢zanie tych mechanizméw sa nie tylko zmiany

systemowe w UEK, ale rowniez zmiana na poziomie §wiadomos$ci pracownikow.

Po trzecie, mimo iz w UEK przewazaja kobiety, to stanowiska decyzyjne i doradcze w
przewazajacym stopniu zajmuja mezczyzni. Jedyna grupa stanowisk decyzyjnych, ktore sa
zajmowane w wigkszosci przez kobiety, to stanowiska kierownicze administracyjne. Jednakze
juz stanowiska administracyjne — dyrektorskie sa w wigkszo$ci zajmowane przez mezczyzn.
Wskazane zatem wydaje si¢ uruchomienie takich mechanizméw, ktore pozwola przeciwdziataé

wytwarzaniu tego typu nierdwnosci.

Po czwarte, analiza wysokos$ci mediany umownych wynagrodzen kobiet i m¢zczyzn nie
wskazuje na istnienie wyraznej luki ptacowej. Pewne dysproporcje na korzy$¢ mezczyzn
widoczne sg jedynie w odniesieniu do 0séb zatrudnionych na stanowiskach profesorow oraz na
stanowiskach administracyjnej kadry kierowniczej. Nie jest natomiast znana kwestia
rzeczywistych wynagrodzen — jest to zatem potencjalnie mozliwy obszar obecnosci luki
ptacowej, jednakze w oparciu o posiadane dane nie jest obecnie mozliwe zweryfikowanie tego
przypuszczenia.

Po piate, analiza struktury pitci oséb uczestniczacych w programach grantowych
wskazuje na istnienie wyraznych dysproporcji. Co prawda, w przypadku systemu grantow
wewnetrznych sumaryczny udziat kobiet i mgzczyzn nie wskazuje na znaczace zaburzenie
proporcji, jednakze warto zauwazy¢, ze kobiety najczesciej uzyskuja granty Prolog, podczas
gdy mezczyzni otrzymujg najczes$ciej granty wyzej wyceniane finansowo: Potencjal i
Doskonato$¢ badawcza. Warto jednak zauwazy¢, ze jedng z wielu przyczyn tego stanu moze

by¢ przewaga mezczyzn wsrdd samodzielnych pracownikéw naukowych, ktdrzy najczesciej sa
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beneficjentami wspomnianych grantow. W przypadku wszystkich grantow zewnetrznych, w
tym miedzynarodowych, dominujg catkowicie m¢zczyzni — ich liczba jest ponad dwukrotnie
wigksza niz liczba kobiet. Obserwowane zjawisko jest zatem jedng z konsekwencji wczesniej

zidentyfikowanego mechanizmu.

I po szoste, analiza struktury plci pracownikow UEK korzystajacych z urlopoéw
rodzicielskich wyraznie wskazuje, iz me¢zczyzni zatrudnieni w UEK nie korzystajg ze swoich
praw do tego typu urlopu. Jedyna forma, z ktorej korzystaja, to urlop ojcowski, natomiast
zupehnie nie wykorzystuja pozostatych form urlopowych. By¢ moze jest to efekt braku u nich
wystarczajacej wiedzy o swoich uprawnieniach zwigzanych z rodzicielstwem lub tez wynika
to z szerszego kontekstu kulturowego. Niezaleznie jednak od przyczyn, mezczyzni zatrudnieni
w UEK powinni mie¢ dostep do wyczerpujacej i tatwo dostepnej informacji na temat
mozliwosci korzystania przez nich z urlopow rodzicielskich. Tylko w takiej sytuacji bowiem
bedzie mozna mie¢ pewnos$¢, ze podejmowane decyzje sg efektem indywidualnych i

swiadomych wyborow a nie dziatah dyskryminujacych

1.2. Studenci i doktoranci UEK

1.2.1. Struktura ptci studentow

W roku akademickim 2020/2021 w naszym Uniwersytecie bylo tacznie 11992
studentow 1 studentek. Struktura ze wzgledu na pte¢ oséb studiujgcych wskazuje na wyrazng
przewage kobiet — proporcja K/M wynosi tu 1,52 (Tabela 10). Przewaga ta utrzymuje si¢
niezaleznie od formy i poziomu studidow, aczkolwiek najbardziej sfeminizowane sa studia
stacjonarne II stopnia, gdzie proporcja K/M wynosi az 2,33. Natomiast najmniejsza przewaga
kobiet jest na studiach niestacjonarnych I stopnia oraz na niestacjonarnych studiach jednolitych,

gdzie proporcje K/M wynosza odpowiednio 1,13 oraz 1,15.

Tabela 10 Struktura pfci studentdw studiujgcych w UEK

Liczba studentow
Forma studiéw . Proporcja
Ogotem K M K/M
stacjonarne | stopnia 5022 2932 2090
(58,4%) (41,6%) K/IM=1,4
stacjonarne jednolite 470 258 212
magisterskie (54,9%) (45,1%) K/IM=1,22
stacjonarne 1l stopnia 1265 543
1808 (70%) (30%) K/M=2,33
Razem stacjonarne 7300 4455 2845 K/M=1,57
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(61%) (39%)

niestacjonarne | 1251 1103
stopnia 2354 (53%) (47%) K/M=1,13

niestacjonarne 45 39
jednolite magisterskie 84 (53,6%) (46,4%) K/M=1,15

niestacjonarne Il 1487 767
stopnia 2254 (66%) (34%) K/M=1,94

Razem niestacjonarne 2783 1909
4692 (59,3%) (40,7% K/M=1,46

Lacznie 7238 4754
11992 (60,3%) (39,7%) K/M=1,52

Zrodto: system POLON, stan na dzien: 20.02.2022 r.

Przewaga kobiet jest jeszcze bardziej widoczna w przypadku osob bedacych
absolwentami naszej Uczelni, gdzie ogolny wspotczynnik K/M wynosi 2,1 (Tabela 11).
Najmniejsza przewaga kobiet jest obserwowalna wsrdd osob konczacych studia jednolite
magisterskie (K/M=1,6), natomiast najwicksza przewaga kobiet charakteryzuje grupe

konczacych studia stacjonarne II stopnia (K/M=2,65).

Tabela 11 Struktura ptci absolwentow UEK w roku 2020/2021

Liczba absolwentow
Forma studiow Ogélem K M Prc:(p/cl)\zcja

stacjonarne | stopnia 1180 766 414
(64,9%) (35,1%) K/M=1,85

stacjonarne jednolite 112 69 43
magisterskie (61,6%) (38,4%) K/M=1,6

stacjonarne 1l stopnia 669 252
921 (72,6%) (37,4%) K/M=2,65

Razem stacjonarne 1505 709
2213 (68%) (32%) KIM=2,12

niestacjonarne | 437 239
stopnia 676 (64,6%) (35,4%) K/M=1,83

niestacjonarne

jednolite magisterskie 1 1 0

niestacjonarne Il 677 299
stopnia 976 (67,5%) (32,5%) K/M=2,26

Razem niestacjonarne 1115 538
1653 (67,5%) (32,5%) K/M=2,07

Lacznie 2619 1247
3866 (67,7%) (32,3%) KIM=2,1

Zrodto: system POLON, stan na dzien: 20.02.2022 .
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1.2.2. Struktura ptci w organach samorzadu studenckiego

Przewaga kobiet ws$rdd osob studiujacych na naszej Uczelni nie znajduje swojego

odzwierciedlenia w strukturze ptci w organach samorzadu studenckiego (Tabela 12). Biorac

pod uwage bowiem wszystkie formy aktywnos$ci w tych organach mozemy zauwazy¢ mniej

wigcej rowny udziat kobiet i mgzczyzn, mimo iz stwierdziliSmy wcze$niej wyrazng przewage

kobiet wsrdd osob studiujacych. Warto tez podkresli¢, ze liczba kobiet, bedacych czionkami

Parlamentu Studenckiego oraz Studenckich Rad Instytutow jest mniejsza niz me¢zczyzn w tych

organach (K/M=0,9). Natomiast sumarycznie kobiety lekko przewazaja wsrdod cztonkow

r6znych komisji samorzadu studenckiego.

Tabela 12 Struktura pftci cztonkéw Komisji Samorzgdu Studenckiego w UEK w roku 2020/2021

Liczba studentow

Ogoblem K M Proporcja KIM
oo 2 2
Studenckiego z 45 (46,67%) (53,33%)
mandatem wyborczym K/M=0,88
Czlonkowie 22 24
Studenckich Rad 46 (47,83%) (52,17%)
Instytutow K/M=0,92
Komisja ds. Dydaktyki 7 4
i Jakosci Ksztatcenia (63,64%) (36,36%)
11 K/M=1,75
Komisja ds. Finansow 4 3
(57,14%) (42,86%)
7 K/M=1,33
Komisja ds. 7 5
Socjalnych (58,33%) (41,67%)
12 K/M=1,40
Komisja Prawna 2 10
(16,67%) (83,33%)
12 K/M=0,20
Komisja ds. HR 9 2
(81,82%) (18,18%)
11 K/M=4,50
Komisja ds. Promocji 11 5
(68,75%) (31,25%)
16 K/M=2,20
Komisja ds. 3 3
Fundraisingu (50,00%) (50,00%)
6 K/M=1,00
Komisja ds. Projektow 6 4
10 (60,00%) (40,00%) K/M=1,50

23



Rzecznik Praw 1 0
Studenta 1 (100,00%) (0%)
Komisja Rewizyjna 0 3
3 (0%) (100,00%) K/M=0
. 93 87 a
Lacznie 180 (51,67%) (48,33%) K/M=1,07

Zrédlo: Parlament Studencki, stan na dzien: 30.04.2022 r.

1.2.3. Struktura ptci studentdéw w organach przedstawicielskich

Analizujac strukture plci wérdd przedstawicieli studenckich w organach Uczelni

(Tabela 13) widoczna jest niewielka przewaga kobiet (K/M=1,34). Warto jednak podkresli¢, ze

wsrdd przedstawicieli studentow w Senacie UEK liczba kobiet 1 mgzczyzn jest rowna a wérdd

przedstawicieli studentow w Radach Instytutéw widoczna jest minimalna przewaga me¢zczyzn.

Tabela 13 Struktura pfci studentéw w organach przedstawicielskich UEK w roku 2020/2021

Liczba studentow

Ogotem K M Proporcja KIM
Przedstawiciele 6 6
studentow w Senacie 12 (50,00%) (50,00%) K/M=1,00
Przedstawiciele
Studentow w Radach 12 13
Instytutow 25 (48,00%) (52,00%) K/M=0,92
Przedstawiciele
studentow w Komisji
Senackiej ds. Organizacji 0 1
i rozwoju 1 (0%) (100%)
Przedstawiciele
studentow w Radzie 0 1
Bibliotecznej UEK 1 (0%) (100%)
Przedstawiciele
studentow w Radzie
Centrum Jezykowego 1 0
UEK 1 (100%) (0%)
Przedstawiciele
studentéw w Zespole ds.
Jakosci Ksztalcenia
Centrum Jezykowego 1 0
UEK 1 (100%) (0%)
Przedstawiciele 1 0
studentoéw w Radzie 1 (100%) (0%)
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Studium Wychowania
Fizycznego

Przedstawiciele
studentow w Uczelniane;j

Radzie Doskonatosci 0 1

Dydaktycznej 1 (0%) (100%)

Przedstawiciele

studentow w Komisji

Stypendialnej ds.

Stypendium Rektora dla 3 0

najlepszych studentow 3 (100%) (0%)

Przedstawiciele

studentow w Komisji

Stypendialnej ds. 2 1

Stypendium Socjalnego 3 (66,67%) (33,33%) K/M=2,00

Przedstawiciele

studentow w

Odwotawczej Komisji 2 1

Stypendialnej 3 (66,67%) (33,33%) K/M=2,00

Przedstawiciele

studentéw w Uczelnianej

Komisji Dyscyplinarnej 3 3

ds. Studentow UEK 6 (50%) (50%) K/M=1,00

Przedstawiciele

studentow w Uczelniane;j

Odwotawczej Komisji

Dyscyplinarnej ds. 4 2

Studentéw UEK 6 (66,67%) (33,33%) K/M=2,00

Przedstawiciele

studentow w Uczelniane]

Komisji Dyscyplinarnej

ds. Nauczycieli 1 0

Akademickich 1 (100%) (0%)

Przedstawiciele

studentéw w Uczelnianej

Komisji Kwalifikacyjnej

ds. Wyjazdoéw

Zagranicznych 2 0

Studentéw UEK 2 (100%) (0%)

Przedstawiciele

studentow w Komisji ds. 1 0

Réwnego Traktowania 1 (100%) (0%)

Lacznie 39 29 K/M=1,34
68 (57,35%) (42,65%)

Zrédlo: Parlament Studencki, stan na dzien: 30.04.2022 r.
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1.2.4. Struktura ptci doktorantow
Analiza struktury ptci doktorantow, ktérzy studiowali w roku 2020/2021 w UEK obejmuje

tacznie zarowno uczestnikow wcezesniejszej formy studiow III stopnia, czyli studentow studiow
doktoranckich, jak tez forme¢ nowsza, czyli doktorantow Szkoty Doktorskiej. Zebrane dane
(Tabela 14) wyraznie wskazujg na przewage kobiet (K/M=1,59) i jest ona widoczna wsrod
uczestnikow zarowno jednej jak i1 drugiej formy studidow.

Rownoczesnie dosy¢ interesujaca kwestia jest fakt, iz struktura kandydatow do Szkoty
Doktorskiej wskazuje na proporcje przeciwne — tu wyraznie wigcej bylo kandydatow niz
kandydatek (K/M=0,68)

Tabela 14 Struktura ptci doktorantéw UEK w roku 2020/2021

Liczba doktorantow 2020/2021
Ogoélem K M Prc})?/c')\;q a

Studenci studiow 60 39 21
doktoranckich (65%) (35%) K/M=1,86

Doktoranci Szkoty 36 20 16
Doktorskiej (55,5%) (44,5%) K/M=1,25

Lacznie 59 37
96 (61,5%) (38,5%) K/M=1,59

Kandydaci do Szkoty 13 19
Doktorskiej 32 (40,6%) (59,4%) K/M=0,68

Zrodto: system POLON, stan na dzien: 20.02.2022 r.

1.2.5. Struktura ptci w organach Samorzadu Doktorantéw oraz w organach przedstawicielskich
doktorantow

Struktura ptci w Radzie Doktorantéw UEK, organie Samorzadu Doktorantéw UEK
(Tabela 15), mimo przewazajacej liczbie kobiet ze statusem doktoranta, wskazuje na lekka
przewage mezczyzn. Sam fakt wigkszej reprezentacji mezczyzn jest znaczacy, aczkolwiek
warto$ci proporcji K/M sa mylace, ze wzgledu na niska liczbg czlonkow, tworzacych Rade

Doktorantow.

Tabela 15 Struktura ptci w organach Samorzgdu Doktorskiego UEK w roku 2020/2021

Rok akademicki 2020/2021
Ogoélem K M Proporcja
K/M
Rada Doktorantow 11 5 6 K/M=0,83
Uniwersytetu (45,4%) (54,6%)
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Ekonomicznego w

Krakowie
Zrédlo: Rada Samorzadu Doktorantéw UEK, stan na dzief: 07.03.2022 r.

Natomiast struktura ptci przedstawicieli doktorantow w organach przedstawicielskich (Tabela
16) zachowuje rownowage miedzy liczbg kobiet 1 me¢zczyzn. Nalezy jednak podkresli¢, ze

liczba tych przedstawicieli jest niewielka.

Tabela 16 Struktura pfci w organach przedstawicielskich doktorantéw w roku 2020/2021

Rok akademicki 2020/2021

Ogoblem K M
Krajowa Reprezentacja 1 1 0
Doktorantow
Porozumienie 1 1 0
Doktorantéw Uczelni
Krakowskich

Zroédto: Rada Samorzadu Doktorantéw UEK, stan na dzien: 07.03.2022 r.

1.2.6. Wnioski

Analiza struktury plci zar6wno studentow, jak i doktorantow wskazuje na bardzo
podobng tendencj¢. Zardwno na studiach I i II stopnia a takze wsrod studentow III stopnia
wyraznie dominujg kobiety. Jest to tendencja dobrze obserwowalna w Polsce oraz w wielu
innych krajach.

Jednakze nalezy zwrdci¢ uwage, ze wsrod reprezentantow studentow oraz doktorantow
w organach samorzadowych, jak i1 przedstawicielskich najczeéciej obserwujemy sytuacje
podobnej reprezentacji przedstawicieli obu plci. W efekcie obserwowany stan rownej
reprezentacji jest jednak formg nadreprezentacji mezczyzn w tych organach. Warto zatem
rozwazy¢ podjecie dziatan, ktoére umozliwiatyby stworzenie takiej struktury reprezentacji w
organach samorzadowych i przedstawicielskich, ktora bytaby bardziej adekwatnym odbiciem
struktury populacji 0osoéb studiujagcych w UEK. Podejmowanie jakichkolwiek dziatan wymaga
jednak duzej rozwagi. Trzeba bowiem pami¢taé, ze wybdr reprezentantow studentow i
doktorantow jest autonomiczny i oparty jest o reguly demokratyczne. Wprowadzanie zatem
jakichkolwiek nakazéw mogtoby by¢ pogwalceniem tych fundamentalnych zasad. Pozostaje w
tej sytuacji jedynie upowszechnianie wsrod studiujacych postaw przeciwnych jakimkolwiek

formom dyskryminaciji.
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1.3. Dotychczasowe dziatania podejmowane w UEK na rzecz rownego
traktowania pfci

1.3.1.Procedura przeciwdziatania dyskryminacji w UEK

Podstawowym aktem prawa wewnetrznego na Uniwersytecie Ekonomicznym w
Krakowie regulujacymi kwestie szeroko rozumianej rownos$ci, w tym roéznosci pici, oraz
przeciwdziatania dyskryminacji jest ,Procedura przeciwdzialania dyskryminacji w
Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie” przyjeta Zarzadzeniem Rektora UEK nr
R.0211.5.2022 z dnia 14 stycznia 2022 roku. Celem wprowadzenia tej procedury jest
wspieranie dzialan na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji oraz ochrona czlonkow
spoteczno$ci akademickiej Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie przed wystapieniem
dyskryminacji w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg oraz w przypadkach wystgpienia tych
zjawisk w srodowisku akademickim.

Procedura obejmuje swym zakresem wszelkie rodzaje dyskryminacji. Zjawisko to
definiuje jako zachowanie naruszajace zasad¢ roéwnego traktowania, w szczegolnosci z uwagi
na ple¢, tozsamos$¢ plciowa, wiek, stopien sprawnosci, stan zdrowia, kolor skory, religie,
narodowo$¢, pochodzenie etniczne, przekonania polityczne, $wiatopoglad, przynaleznos¢
zwigzkowa, wyznanie, orientacj¢ psychoseksualna, status spoteczny 1 ekonomiczny, a takze ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okresSlony lub nieokreslony, w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy, oraz ze wzgledu na inne nie wymienione wyzej przestanki. Wsrod
dziatan dyskryminujacych procedura dodatkowo wyréznia dyskryminacje bezposrednig oraz
dyskryminacje¢ posrednia.

Wskazuje ona rowniez granice dyskryminacji, stwierdzajac, ze dyskryminacjg nie jest
zrdznicowanie w traktowaniu, ktorego celem jest umozliwienie korzystania z zasobow lub praw
osobom lub grupom, ktore ze wzgledu na cechy psychofizyczne lub tozsamos$¢ maja utrudniony
do nich dostep (np. stosowanie alternatywnych form egzaminacyjnych dla oséb z réznymi
rodzajami niepetnosprawnosci). Dodatkowo, za dziatania dyskryminujace uznaje si¢ przypadki
molestowania seksualnego oraz mowy nienawisci.

Adresatami procedury przeciwdziatania dyskryminacji sa pracownicy, studenci,
doktoranci, uczestnicy studiow podyplomowych oraz innych forma ksztalcenia w
Uniwersytecie. Do ich obowigzkéw nalezy w szczegdlnosci szanowanie godnosci 1 dobr
osobistych wszystkich uczestnikow procesu pracy i edukacji, informowanie Rektora o

wszelkich zauwazonych w miejscu pracy lub w najblizszym otoczeniu Uniwersytetu sytuacjach
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mogacych $§wiadczy¢ o dyskryminacji lub przemocy motywowanej uprzedzeniami, a takze
udzial w organizowanych przez Uniwersytet szkoleniach z zakresu rownego traktowania i
przeciwdziatania dyskryminacji.

Zadania z zakresu polityki rownosciowej uczelni Rektor realizuje przy pomocy Komisji
ds. Réwnego Traktowania, sktadajacej si¢ z Pelnomocnika ds. Rownego Traktowania oraz od
trzech do siedmiu czlonkow w obecnej kadencji jest ich siedmiu). Rektorska Komisja ds.
Rownego Traktowania jest cialem o charakterze opiniodawczo-doradczym. Jej obecna
kadencja wygasa 31 sierpnia 2024 roku.

Do zadan komisji nalezg zardbwno sprawy zwigzane szeroko rozumianym inicjowaniem
i prowadzeniem dzialan systemowych na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji i rownego
traktowania, opiniowanie dokumentow strategicznych opracowywanych w ramach dziatan
Uniwersytetu, jak i wrazanie opinii w sprawach indywidualnych przekazanych przez Rektora.

W przypadku podejrzenia wystapienia praktyk o charakterze dyskryminacyjnym (w tym
noszacych znamiona molestowania, molestowania seksualnego lub mowy nienawisci), kazdy
cztonek spotecznosci ma prawo zgloszenia sprawy Rektorowi w formie pisemnej skargi,
przestanej poczta elektroniczng lub tradycyjng albo pisemnej skargi ztozonej w Kancelarii
Rektora.

Procedura rozroznia zgtoszenia w sprawie dyskryminacji, ktérej dopuscita si¢ osoba
zatrudniona lub zaangazowana na podstawie umowy cywilnoprawnej w Uniwersytecie oraz
zgloszenia w sprawie dyskryminacji, ktorej dopuscil si¢ student, doktorant, uczestnik studiow
podyplomowych lub innych form ksztatcenia. Konsekwencja powyzszego rozroznienia sg
rodzaje rozstrzygnigc, jakie podejmuje Rektor, po zapoznaniu si¢ z opinig Komisji ds. Rownego
Traktowania.

W przypadku dyskryminacji, ktorej dopuscita si¢ osoba zatrudniona lub zaangazowana
na podstawie umowy cywilnoprawnej, Rektor kieruje sprawe do mediacji, przekazuje sprawe
rzecznikowi dyscyplinarnemu wiasciwemu ds. nauczycieli akademickim, podejmuje $rodki
prawne okreslone prawem pracy lub pozostawia sprawe bez podejmowania dalszych czynnosci,
jezeli czyn nie nosit znamion dyskryminacji.

Dopuszczenie si¢ przez pracownika czyndéw dyskryminujacych jest réwnoznaczne z
popeieniem ciezkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw pracowniczych pociggajacych
za sobg zastosowanie zaréwno Srodkéw dyscyplinarnych okreslonych kodeksem pracy,
wlacznie z rozwigzaniem stosunku pracy z winy pracownika, jak 1 odpowiedzialnoscig karng 1

cywilna.
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W przypadku dyskryminacji, ktorej dopuscit si¢ student, doktorant, uczestnik studiow
podyplomowych lub innych form ksztalcenia, Rektor kieruje sprawe do mediacji, przekazuje
sprawe rzecznikowi dyscyplinarnemu wiasciwemu ds. spraw studentdw i doktorantow lub
pozostawia sprawe bez podejmowania dalszych czynnosci, jezeli czyn nie nosit znamion
dyskryminacji. Stwierdzenie dopuszczenia si¢ aktow dyskryminacji przez studenta, doktoranta,
uczestnika studiow podyplomowych lub innych form ksztalcenia moze pociagaé za sobg
odpowiedzialno$¢ karng i cywilna.

Procedura przeciwdzialania dyskryminacji przenosi na poziom aktéw prawa
wewnetrznego Uczelni zasady rownosciowe okreslone ustawg z dnia 3 grudnia 2010 r. o
wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Dz.U. z
2010 Nr 254 poz. 1700).

Procedurami szczegdlnymi w stosunku do omoéwionej Procedury przeciwdziatania
dyskryminacji, regulujagcymi okreslone typy czynéw dyskryminujgcych wyroznione z uwagi na
podmiot dopuszczajacy si¢ dyskryminacji lub rodzaj dyskryminacji, sa:

a. postgpowanie dyscyplinarne wobec nauczycieli akademickich okreslone w art. 275 i n.
ustawy z dnia 20 lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyzszym 1 nauce (t.J. Dz.U. z
2022 roku, poz. 574, z pézn. zm.) w zakresie odpowiedzialno$ci dyscyplinarnej za
przewinienie dyscyplinarne stanowigce czyn uchybiajacy obowigzkom nauczyciela
akademickiego lub godnosci zawodu nauczyciela akademickiego,

b. postepowanie dyscyplinarne wobec studentéw i doktorantéw okreslone w art. 307 1 n. 1
art. 322 ustawy z dnia 20 lipca 2018 roku Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce (t.].
Dz.U. z 2022 roku, poz. 574, z p6zn. zm.) w zakresie odpowiedzialnosci dyscyplinarnej
za naruszenie przepisOw obowigzujacych w uczelni oraz za czyn uchybiajacy godnosci
studenta lub doktoranta,

c. postepowania w zakresie przeciwdzialania mobbingowi prowadzone na podstawie
ztgcznika nr 3 do Regulaminu pracy Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, Zasady
postepowania w  zakresie przeciwdziatania mobbingowi w Uniwersytecie
Ekonomicznym w Krakowie,

d. postepowania prowadzone przez Uczelniana Komisj¢ ds. Etyki i Badan Naukowych na
podstawie Zarzadzenia Rektora nr R.0211.32.2021 z dnia 1 czerwca 2021 roku ze zm.

W zakresie czuwania nad przestrzeganiem zasad etyki w badaniach naukowych.

Postgpowania dyscyplinarne wobec nauczycieli akademickich oraz studentow i
doktorantéw, z uwagi na zZrédlo regulacji jakim jest ustawa Prawo o szkolnictwie wyzszym i
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nauce nie bgde w niniejszym opracowaniu omawiane. Szerzej zostang przyblizone
postgpowania wynikajace z aktow prawa wewnetrznego Uczelni, tj. postepowanie w zakresie
przeciwdziatania mobbingowi oraz postgpowanie prowadzone przez Uczelniana Komisje ds.

Etyki 1 Badan Naukowych.

1.3.2. Procedury antydyskryminacyjne ze wzgledu na pte¢ w aktach prawa wewnetrznego
UEK

Szczegblnym obszarem poddanym regulacji aktéw prawa wewngtrznego UEK w
zakresie polityki rownosciowej ze wzgledu na pte¢ jest przestrzeganie zasad réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Realizacja powyzszej zasady zostala zagwarantowana poprzez
zapisy Regulaminu pracy odwotujacego si¢ wprost do przepisOw kodeksu pracy, a w
szczegdlnosci do art. 18 3a — art. 18 3d tego aktu (Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks
pracy, tj. z 2020 r., poz. 1320 ze zm.), a takze Regulaminu wynagradzania wskazujac, ze
,pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace¢ lub za prace o
jednakowej warto$ci”. Kwestie rownosci pici mogg sta¢ si¢ roOwniez przedmiotem oceny
Uczelnianej Komisji Etyki ds. Badan Naukowych Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie
w aspekcie przestrzeganiem zasad etyki w prowadzeniu badan naukowych.

Realizacja zasady rownos$ci w zatrudnieniu implikuje na poziomie regulacyjnym UEK
zasade rownosci plci, gwarantujac zapewnienie rownego statusu W zatrudnieniu kobietom i
me¢zczyznom. Naruszenie zasady rOwnego traktowania moze przybraé posta¢ dyskryminacji tj.
przemocy wobec osoby ze wzgledu na jej prawnie chroniong ceche (np. ptec,
niepetnosprawnosc).

Procedury przeciwdziatania ewentualnym skutkom dyskryminacji okreslaja powotane
wyzej przepisy prawa wewnetrznego UEK, regulujace postgpowania w  zakresie
przeciwdziatania mobbingowi oraz postgpowania w zakresie oceny projektu badawczego po
katem spelnia wymogoéw zgodnosci z zasadami etycznymi oraz dobrymi praktykami w

badaniach naukowych.

1.3.3. Zasady postepowania w zakresie przeciwdziatania mobbingowi w Uniwersytecie
Ekonomicznym w Krakowie

Dokument ,,Zasady postgpowania w zakresie przeciwdziatania mobbingowi w
Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie” stanowigcy zalgcznik do Regulaminu pracy

wprowadzonego Zarzadzeniem Rektora nr R-0201-41/2019 z dnia 16 wrze$nia 2019 roku ze
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zm., reguluje procedure zglaszania, wyjasniania oraz rozstrzygania zgloszonych przypadkow
mobbingu.

Zgodnie z powyzsza procedura, kazdy pracownik poddany mobbingowi lub bedacy
swiadkiem takiego zachowania zobowigzany jest do ztozenia pisemnego zawiadomienia do
Rektora. Zawiadomienie to, obok opisu stanu fatycznego winno zawiera¢ takze wskazanie
pracownika, ktory dopuszcza si¢ mobbingu, a takze ewentualnych dowodéw potwierdzajacych
stawiane zarzuty.

W odpowiedzi na ztozone zawiadomienie Rektor powotuje dorazng komisje
antymobbingowg sktadajaca si¢ z co najmniej trzech oséb. Na wniosek uczestnika
postgpowania (osoba obwiniona o mobbing lub osoba poddanej mobbingowi), w pracach
komisji antymobbingowej moga wzia¢ udzial przedstawiciele dziatajacych na uczelni
zwigzkow zawodowych.

Uczestnikami postgpowania prowadzonego przed komisja s3 osoba zglaszajaca
przypadek mobbingu, osoba obwiniona o mobbing, osoba poddana mobbingowi. W
postgpowaniu moga by¢ takze powotani §wiadkowie.

Dorazna komisja antymobbingowa powinna rozstrzygna¢ sprawe w terminie 30 dni od
dnia jej powolania. Komisja podejmuje decyzje w glosowaniu, rozstrzygajac, czy ztozone
zawiadomienie jest zasadne. Protokét z prac komisji przekazywany jest Rektorowi oraz
uczestnikom postepowania.

W razie uznania zasadnosci powiadomienia, Rektor podejmuje dzialania majace na celu
wyeliminowanie stwierdzonych nieprawidtowosci, a takze zapobiezenie ich powstaniu w
przysztosci. Katalog potencjalnych dziatan Rektora dopuszcza zastosowanie zaréwno Srodkow
dyscyplinarnych okreslonych kodeksem pracy, wlacznie z rozwigzaniem stosunku pracy z
osoba stosujaca mobbing, jak réwniez dokonanie zmian organizacyjnych umozliwiajacych

osobie mobbingowanej normalne wykonywanie obowigzkow pracowniczych.

1.3.4. Zagadnienia réwnosci ptci w badaniach naukowych

Szczegolng role w kontekscie omawianej kwestii rownosci pici z punktu widzenia zadan
statutowych Uczelni w zakresie badan naukowych peini Uczelniana Komisj¢ ds. Etyki 1 Badan
Naukowych.

Regulamin Uczelnianej Komisji Etyki ds. Badan Naukowych Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie wprowadzony Zarzadzeniem Rektora nr R.0211.32.2021 z dnia

1 czerwca 2021 roku ze zm., w$rod zadan Komisji, ktére moga zawiera¢ aspekt rOwnosciowy,
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wskazuje czuwanie nad przestrzeganiem zasad etyki oraz popularyzacji tych zasad a takze
uczestniczenie w rozstrzyganiu sporéw, ktore maja wymiar etyczny.

Komisja Etyki ds. Badan Naukowych sktada si¢ z 9 os6b, w tym jednego
przedstawiciela funkcjonujagcych w Uniwersytecie zwigzkow zawodowych. Cztonkow
Komisji, w tym Przewodniczacego, Zast¢pce Przewodniczacego i sekretarza powotuje Rektor
na okres jego kadencji. W sktad komisji wchodzg przedstawiciele wszystkich Kolegiow.
Komisja realizuje swoje zadania w sposob bezstronny i wolny od wszelkich wptywow, ktoére
moglyby zawazy¢ na obicktywizmie wydawanych opinii.

Whioski o wyrazenie opinii przez komisje moga sktada¢ Kierownicy badan oraz osoby
planujace podjecie badan wymagajacych opinii komisji. Komisja, po przeprowadzeniu dyskusji
na posiedzeniu, podejmuje uchwale wyrazajaca opini¢ w drodze glosowania jawnego, zwykta
wiekszoscig glosow przy obecnosci w gtosowaniu co najmniej potowy sktadu komisji, w tym
Przewodniczacego lub osoby go zastepujacej. Opinia pozytywna oznacza, ze projekt badawczy
spelnia wymogi zgodnosci z zasadami etycznymi oraz dobrymi praktykami w badaniach
naukowych. Jezeli jednak na podstawie wiarygodnych informacji komisja stwierdzi, ze badania

naukowe s3 niezgodne z wczesniej ztozonym wnioskiem, moze cofnagé¢ wyrazong wczesniej

opini¢ pozytywna.
1.3.5. Inne formy monitorowania zasady réwnosci ptci w UEK

Monitorowaniu ewentualnych nieprawidlowos$ci w zakresie przestrzegania zasady
rownego traktowania, w tym rownosci ptci, moga stuzy¢ takze procedury wewnetrzne sktadania
skarg 1 wnioskow. Z kolei w stosunkach student/doktorant/uczestnik studiow podyplomowych
a wyktadowca do zgtaszania nieprawidtowo$ci moga zosta¢ wykorzystane anonimowe ankiety
wypelniane po zakonczeniu zaje¢, a nastgpnie analizowane przez Centrum Monitorowania

Jakosci Ksztalcenia.

1.3.6. Ocena istniejgcych regulacji prawnych w UEK w zakresie polityki réwnosci pfci

Dokonujac catosciowej oceny regulacji prawnych w obszarze polityki rownosciowe]
obowigzujacej w UEK nalezy wskaza¢, iz koncentruje si¢ ona na przepisach prawa pracy.
Pierwsza proba wyjscia poza obszar spraw pracowniczych stanowilo wprowadzenie Procedury
przeciwdziatania dyskryminacji oraz celem jej realizacji stalej Komisji ds. Réwnego

Traktowania w Uniwersytecie Ekonomicznym w Krakowie.
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Niewatpliwym mankamentem obowigzujacych rozwigzan prawnych jest brak
szczegdtowych procedur w zakresie rownosci ptci obowigzujacych takze w stosunku do innych,
niz pracownicy, grup spoteczno$ci akademickiej. Wprowadzona Procedura przeciwdziatania
dyskryminacji nie zapewnia wystarczajacych $rodkéw przeciwdzialania zjawiskom
dyskryminacji w przysztosci.

Pozytywnie nalezy oceni¢ fakt, iz przestrzeganie zasad niedyskryminacji, w tym
przestrzeganie zady rdwnosci plci, zgodnie z przepisami aktow prawa wewngetrznego, winno
by¢ obszarem zainteresowan szeregu cial funkcjonujacych w strukturze Uczelni, migdzy
innymi przez Rektora, Rektorskiej Komisji ds. Réwnego Traktowania, Rzecznika
Dyscyplinarnego, Komisji Dyscyplinarnych ds. Nauczycieli Akademickich, ds. Studentow, ds.
Doktorantow i Komisji Odwotawczych.

Bioragc pod uwage charakter przedmiotu regulacji jakim jest opracowanie i
wprowadzenie polityki réwnosciowej] w UEK, w dalszej perspektywie niezbedne bedzie
opracowanie instrumentarium urzeczywistniajacego jej zalozenia w formie wytycznych,
rekomendacji, przewodnikéw oraz zbioréw dobrych praktyk w poszczegodlnych obszarach
polityki rownos$ciowej oraz przeciwdziatania dyskryminacji, jak réwniez szczegdlowych
procedur w formie zarzadzen rektora regulujacych sposéb przeciwdziatania i reagowania na

zaistniale zjawiska naruszania wymienionych zasad.

1.3.7. Zestawienie aktow prawa wewnetrznego Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie
regulujgcych kwestie rownosci ptci.

Tabela 17 Akty prawa wewnetrznego UEK

Akty prawa wewnetrznego UEK

1. | Procedura przeciwdziatania dyskryminacji w Uniwersytecie Ekonomicznym w
Krakowie

Zarzadzenie Rektora UEK nr R.0211.5.2022, z dnia 16 wrze$nia 2019 .

2. | Regulamin pracy Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie

Zarzadzenie Rektora UEK nr R-0201-41/2019, z dnia 14 stycznia 2022 r.

3. | Wyciag z kodeksu pracy art. 18 3a — art. 18 3d kodeksu pracy

Zatacznik nr 2 do Regulaminu pracy UEK.

4. | Zasady postepowania w zakresie przeciwdziatania mobbingowi w Uniwersytecie
Ekonomicznym w Krakowie

Zalacznik nr 3 do Regulaminu pracy UEK.

5. | Regulamin wynagradzania Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie
Zarzadzenia Rektora nr R-0201- 85/2020, z dnia 23 grudnia 2020

6. | Regulamin Uczelnianej Komisji Etyki ds. Badan Naukowych Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie.

Zarzadzenie Rektora nr R.0211.32.2021, z dnia 1 czerwca 2021 roku.
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1.4. Wyniki badania empirycznego pracownikéw, studentow i
doktorantow UEK

Ostatnia cze$¢ diagnozy sytuacji w zakresie réwnosci plci w UEK prezentuje
wyniki badania empirycznego, zrealizowanego na potrzeby niniejszej diagnozy w kwietniu
I maju 2022 r.

1.4.1. Podstawowe informacje o badaniu

Celem badania empirycznego bylo zbadanie opinii pracownikéw, studentéw
1 doktorantow UEK na temat wystepowania na poziomie formalnym oraz w relacjach
interpersonalnych czltonkéw spotecznosci UEK praktyk, ktéore moga byé przejawem
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢. Dostrzezenie tego aspektu jest o tyle istotne, gdyz pozwala
on uchwyci¢ te ewentualne dzialania dyskryminujace ze wzgledu na pte¢, ktore nie wynikaja z
uwarunkowan struktury organizacyjnej UEK ani obowigzujacych regulacji prawnych, ktore
zostaly zarysowane we wczesniejszych czesciach tego opracowania. Wyniki zrealizowanego
badania stanowig zatem uzupelnienie opisu sytuacji, zbudowanego w oparciu o wczesniej
omoOwione aspekty dyskryminacji w UEK.

Nalezy jednak zaznaczy¢, ze charakterystyka obecnosci praktyk dyskryminacyjnych w
relacjach spolecznych jest obcigzona ,,wspolczynnikiem humanistycznym” w rozumieniu F.
Znanieckiego. Wynika to z faktu, iz pojecie praktyk dyskryminacyjnych nie jest jednoznacznie
zdefiniowane 1 rozumiane przez wszystkich w sposob jednakowy. Zasadnicze rdznice
dotyczace rozumienia tego poj¢cia charakteryzuja przy tym nie tylko osoby dyskryminujace 1
dyskryminowane, ale mozemy je zaobserwowac takze ws$rdd osob, ktére sa ofiarami
dyskryminacji. To sprawia, ze zakres dzialan, ktore moga by¢ kwalifikowane jako dziatania
dyskryminujace nie jest jednoznacznie okreslony 1 w zwigzku z tym przyjeto w zrealizowanym
badaniu zaloZenie, iz o tym, czy dane zachowanie moze by¢ uznane za praktyke
dyskryminujaca, decyduje osoba, w stosunku do ktorej dane dziatanie jest realizowane.

Przyjete zalozenie sprawito, ze w ramach celu gtownego wyrdzniono dwa cele
szczegblowe. Pierwszym z nich byta potrzeba identyfikacji zachowan, ktore przez badanych sg
postrzegane jako praktyki dyskryminujace ze wzgledu na pte¢. Natomiast drugim celem bylto

oszacowanie skali wystepowania zachowan, identyfikowanych jako praktyki dyskryminujace.
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Osiggnigcie wyznaczonych celow wymagato przeprowadzenia dwoch powigzanych ze
soba badan. Pierwsze mialo charakter badania eksploracyjnego® i jego efektem miata by¢é
identyfikacja zachowan, ktore sg postrzegane jako praktyki dyskryminujace ze wzgledu na ptec.
W badaniu tym, respondenci, ktorzy uznali, iz byli poddawani praktykom dyskryminujacym,
zostali poproszeni w formie pytan otwartych o swobodne opisywanie tego typu sytuacji. W
oparciu 0 uzyskane opisy stworzono liste zachowan ktore, zdaniem badanych, sg wyrazem
praktyk dyskryminujacych ze wzgledu na ptec.

Drugie badanie miato charakter badania opisowego i jego celem bylo oszacowanie
frekwencji tych zachowan, ktore zostaty zidentyfikowane w badaniu eksploracyjnym jako
dziatania dyskryminujace. W tym celu wykorzystano pytania zamknigte a wprowadzone skale
odpowiedzi pozwalaly na okreslenie czestotliwos$ci oraz natezenia konkretnych zachowan.
Zardéwno badanie eksploracyjne, jak 1 pozniejsze badanie opisowe zostaly zrealizowane w
oparciu o technik¢ CAWI (Computer-Assisted Web Interview), czyli ankiety dostgpnej dla
respondentéw w formie elektronicznej. W przypadku obu badan zastosowano ten sam sposob
dystrybucji ankiety, ktory polegal na wykorzystaniu uczelnianego mailingu. Zaproszenie do
udziatu w badaniu zostato rozestane w imieniu JM Rektora UEK i bylo ono skierowane do
wszystkich pracownikow UEK oraz odrebnie do wszystkich studentow i doktorantow UEK. W
rozsytanym liScie e-mail znajdowal si¢ link do ankiety, ktora mozna bylo wypehié z
zachowaniem pelnej anonimowosci (dostep bez logowania). Formularze obu ankiet zostaly
przygotowane z wykorzystaniem pakietu Forms Microsoft Office 365. Jedyna roznica w
dystrybucji obu ankiet polegata na tym, iz w badaniu eksploracyjnym zapraszano do udzialu w
badaniu osoby, ktore uwazaly, iz w stosunku do niech stosowano praktyki dyskryminujace,
natomiast do udzialu w badaniu opisowym zapraszano wszystkich pracownikdéw, studentow i
doktorantow UEK.

Wybdr wykorzystanej techniki badawczej (CAWI) wynikat przede wszystkim z faktu,
1z badanie miato gwarantowac respondentom intymnos$¢ 1 prywatnos¢ sytuacji badawczej oraz
pelng anonimowo$¢ — bylo to istotne ze wzgledu na drazliwo$¢ poruszanej problematyki.
Ponadto zastosowana technika badawcza umozliwiata realizacj¢ badania wsrdd calej populacji
a nie na probie badawczej, co bioragc pod uwage mozliwg niewielkg czestotliwose

wystepowania niektorych wartosci badanych zmiennych mogto mie¢ istotny wplyw na

6 Rozroznienie badan na eksploracyjne i opisowe jest zgodne z charakterystyka E. Babbiego. Zob. E. Babbie,

Badania spoteczne w praktyce, PIWN Warszawa 2003, 5.110-113
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uzyskane wyniki. Istotnym byt réwniez fakt, iz zastosowana technika badawcza pozwalata
relatywnie bardzo szybko i bezkosztowo pozyska¢ materiat empiryczny.

Niewatpliwie wykorzystana technika badawcza niosta ze soba réwniez ryzyka -
najistotniejszym bylo tu zagrozenie, iz ankiety zostang wypetione przez niewielkg czes$¢
cztonkow spotecznosci UEK. To zagrozenie pojawia si¢ jednak w przypadku wszystkich
technik badawczych zaktadajacych posredni kontakt z respondentem a w zrealizowanym
badaniu probowano je zredukowac kierujac do kazdego cztonka spotecznosci list JM Rektora
UEK z prosbg o udziat w ankiecie. Przypuszczano rowniez, ze waga poruszanej w badaniu
problematyki i jej spoteczny kontekst moze sprzyja¢ zainteresowaniu badaniem, szczegolnie ze
strony 0sob, ktore byty poddawane praktykom dyskryminujgcym.

Realizacja badania przebiegata dwuetapowo. Badanie o charakterze eksploracyjnym
zostato zrealizowane w dniach 4-11 kwietnia 2022 r.

Nastgpnie w oparciu o uzyskany material empiryczny, ktérego analiza pozwolita
zidentyfikowa¢ konkretne dziatania uznawane przez badanych za praktyki dyskryminujace ze
wzgledu na pte¢, przygotowano kwestionariusz do badania opisowego. Nalezy jednak
podkresli¢, ze identyfikacja praktyk dyskryminujacych w przypadku pracownikéw oraz
studentéw 1 doktorantow przebiegata znaczaco odmiennie. W efekcie na potrzeby badania
opisowego przygotowano dwa zupelnie odrgbne kwestionariusze badania — jeden byt
skierowany do pracownikow a drugi do studentéw 1 doktorantow. Badanie opisowe zostato

zrealizowane w dniach 20-29 maja 2022 r.

1.4.2. Wyniki badania eksploracyjnego

W badaniu eksploracyjnym frekwencja uczestnictwa nie byla wysoka, aczkolwiek
nalezy podkresli¢, iz w liscie kierowanym do respondentow zaznaczono, ze do udziatu w tym
badaniu sg zapraszani ci cztonkowie spotecznosci UEK, ktorzy sami uznaja, iz w stosunku do
nich stosowano praktyki dyskryminujace. Moze to zatem oznacza¢, ze w odniesieniu do
pozostatych cztonkow spolecznosci UEK dziatania dyskryminujace nie byly realizowane i z
tego wzgledu nie wzigli oni udziatu w badaniu. Poziom frekwencji oraz jej strukture ilustruje

tabela ponize;j:

Tabela 18 Struktura respondentéw w badaniu eksploracyjnym pracownikow

Pracownicy Liczba o0sob Odsetek uprawnionych do
(%) udziatu w badaniu udziat
(%)
Ogobtem 80 (100%) 5,7%
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kobiety 33 (41,3%) 3,9%
mezczyzni 21 (26,3%) 3,75%
brak odp. 26 (32,5%) -
pracownicy 45 (56,3%) 5,9%
akademiccy

pracownicy 15 (18,8%) 4,4%
administracyjni

pracownicy 1(1,3%) 2%
biblioteki

pracownicy 2 (2,5%) 0,8%
techniczni

Zrodto: bad. wt.

Tabela 19 Struktura respondentéw w badaniu eksploracyjnym studentow

Studenci Liczba 0sob Odsetek uprawnionych do
udzialu w badaniu udziat
(%)
Ogodlem 69 0,6%
kobiety 41 0,56%
mezczyzni 23 0,34%
stacjonarni 51 0,7%
niestacjonarni 16 0,34%
I stopien 48 0,65%
11 stopien 18 0,44%
111 stopien 0 0

Zrodto: bad. wi.

Analiza uzyskanego materiatu empirycznego wyraznie wskazuje, ze zardbwno sytuacje,

jak 1 sposdb operacjonalizacji pojgcia praktyk dyskryminujacych jest znaczaco odmienny w

przypadku pracownikow oraz studentow i doktorantow.

W przypadku pracownikow UEK mozna wyrdzni¢ cztery typy relacji, ktore, zdaniem

badanych, generujg zagrozenie praktykami dyskryminujgcymi. Sg to:

1. relacja migdzy pracownikami a wtadzami Uczelni,

2. relacja migdzy pracownikami akademickimi a ich bezposrednimi przetozonymi, czyli

kierownikami katedr,

3. relacja miedzy pracownikami nieakademickimi i ich bezposrednimi przetozonymi —

kierownikami poszczego6lnych jednostek,

4. relacja wytwarzana przez pracownikow UEK migdzy soba, czyli relacja miedzy

wspotpracownikami (w skali catego UEK) nie powigzanymi ze sobag zaleznosciami

stuzbowymi.

Na uwagge zasluguje fakt, iz z perspektywy pracownikéw Uczelni relacja migdzy nimi a

studentami nie jest identyfikowana jako potencjalny obszar dla praktyk dyskryminujacych. Jak
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przekonuje zebrany material empiryczny wsérod studentdw, sytuacja ta niestety nie jest
symetryczna.

W ramach relacji miedzy pracownikami a wladzami Uczelni wskazywano na dwa
potencjalne obszary, w ramach ktorych, zdaniem badanych, dochodzi do praktyk
dyskryminacyjnych. Pierwszy z nich to obszar zwigzany ze sposobem ustalania wynagrodzen
i tu podstawowym identyfikowanym przez badanych zagrozeniem miataby by¢ nieréwno$é
wynagrodzen determinowana picig pracownikow. Drugi obszar w ramach tej relacji,
identyfikowany przez badanych, okresla zakres potencjalnej obecnosci praktyk
dyskryminacyjnych w konteks$cie obsady stanowisk kierowniczych w UEK.

W ramach relacji migdzy pracownikami akademickimi a ich bezposrednimi
przetlozonymi  (kierownikami katedr) wskazywanych potencjalnych dla praktyk
dyskryminacyjnych obszardw byto znacznie wigcej. Przede wszystkim wskazywano tu na
mozliwg dyskryminacje ze wzgledu na ple¢ w kontekScie systemu wynagradzania,
przydzielania zakresow dodatkowych obowigzkéw, wspierania finansowego prowadzonej
dziatalnosci naukowej, nieréwnego obcigzania dodatkowg praca administracyjng (odptatng i
nieodptatng), nieréwnego traktowania osob zajmujacych takie same stanowiska, dezawuowanie
efektow pracy kobiet, podwazanie ich kompetencji a takze poslugiwanie si¢ jezykiem
dyskryminujagcym oraz nieuprawnione wkraczanie w przestrzen intymng pracownikow.
Ponadto wskazywano roéwniez na praktyki dyskryminujace o cechach mobbingu, takie jak:
przydzielanie dodatkowej pracy bez wynagrodzenia, oczekiwanie petnej dyspozycyjnosci 24/7
oraz dyspozycyjnosci w czasie wolnym i1 w okresie urlopu, zastraszanie, ponizanie,
zawlaszczanie efektow pracy innych, umniejszanie wartosci wykonywanej pracy, zlecanie
dziatan o charakterze obstlugi ,,cateringowej” w ramach spotkan stuzbowych 1 towarzyskich
(mimo, iz zakresy obowiazkow stuzbowych tych pracownikow nie obejmowaty takich dziatan).

W ramach relacji migdzy pracownikami nieakademickimi i ich bezposrednimi
przetozonymi — kierownikami poszczegolnych jednostek rowniez wskazywano na wyréznione
powyzej dwie formy dyskryminacji: ze wzgledu na pte¢ oraz formy mobbingu. W kontekscie
praktyk dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ wskazywano na: niesprawiedliwe ustalanie
wysokosci wynagrodzen, nierownomierne przydzielanie dodatkowych zakresow obowigzkow
oraz pracy dodatkowej, nier6wne traktowanie pracownikdéw, zajmujacych takie same
stanowiska, podwazanie kompetencji zawodowych, a takze stosowanie jezyka
dyskryminujgcego i seksistowskiego. Natomiast w kontek$cie mobbingu zwracano uwage na:
przydzielanie pracy bez wynagrodzenia, wymaganie pelnej dyspozycyjnosci 24/7, w tym
réwniez w trakcie czasu wolnego i urlopu pracowniczego, zastraszanie, ponizanie,
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zawlaszczanie efektow pracy innych, umniejszanie wartosci wykonywanej pracy a takze
zlecanie ustugi ,,cateringowej”, mimo iz zakresy obowigzkow stuzbowych tych pracownikow
nie obejmowaly takich dziatan.

W ramach ostatniej wyrdznionej relacji, relacji miedzy wspotpracownikami (w skali
catego UEK) nie powigzanymi ze sobg zalezno$ciami stuzbowymi, zagrozenia praktykami
dyskryminujagcymi  byly wigzane z: lekcewazacym traktowaniem kobiet jako
wspotpracowniczek, ponizajagcym traktowaniem kobiet w relacjach interpersonalnych,
stosowaniem jezyka dyskryminujgcego i seksistowskiego oraz z brakiem akceptacji dla osob
niebinarnych.

W przypadku studentéw UEK analiza zebranego materialu empirycznego pozwolita
wyrdzni¢ dwa typy relacji, w ramach ktorych moga by¢ realizowane praktyki dyskryminacyjne:

1. relacja migdzy wyktadowcami a studentami/doktorantami
2. relacja migdzy personelem technicznym UEK a studentami/doktorantami

Warto tu podkresli¢, iz z perspektywy studentéw/doktorantéw relacje z osobami, z
ktorymi bardzo czg¢sto si¢ oni kontaktuja, tzn. z pracownikami dziekanatow UEK oraz relacje
interpersonalne w gronie studentéw/doktorantow nie stanowia potencjalnego zagrozenia
praktykami dyskryminujgcymi.

W ramach relacji miedzy wyktadowcami a studentami wskazywano na dwie formy
praktyk dyskryminujgcych: ze wzgledu na pte¢ oraz zwigzane z formami mobbingu i
molestowania. Do pierwszej grupy mozna zaliczy¢ takie zachowania jak: nierowne ze wzgledu
na pte¢ traktowanie na zajeciach oraz ocenianie efektow pracy (zaliczenia, egzaminy),
stosowanie jezyka dyskryminujgcego 1 seksistowskiego, a takze przejawiane zachowan
agresywnych wobec osob danej ptci. W ramach drugiej grupy praktyk wskazywano: ponizanie
studiujacych okreslonej ptci, dezawuowanie warto$ci oséb reprezentujacych okreslong ptec,
zarty o charakterze seksitowskim, a takze nieuprawnione wkraczanie w przestrzefn intymna
wybranych o0sob.

W ramach relacji miedzy personelem technicznym UEK a studentami/doktorantami
zwracano uwage na praktyki nieréwnego traktowania studentek i studentéw oraz na komentarze
o0 charakterze seksistowskim.

Przedstawiony powyzej obraz zagrozen pracownikow, studentow i doktorantow UEK
praktykami dyskryminujacymi jest charakterystyka jakosciowa. Oznacza to, ze w oparciu o
zebrany material empiryczny mozliwe bylo jedynie zidentyfikowanie relacji, obszaréw i
konkretnych praktyk dyskryminujacych. Nie uprawnia on jednak do formulowania

jakichkolwiek wnioskdw dotyczacych czgstotliwosci wystepowania danych praktyk, ani tez
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dotyczacych ich natgzenia. Okreslenie skali wystepowania tych praktyk wymagalo zatem
realizacji odrgbnego badania, o charakterze opisowym. Badanie takie zostato zrealizowane, a
stworzony na podstawie wynikow badania eksploracyjnego katalog praktyk dyskryminujacych
zostal wykorzystany przy budowaniu kwestionariusza w badaniu opisowym. Jednakze, jak
wspomniano juz wczesniej, ze wzgledu na odmienny katalog praktyk dyskryminujacych,
identyfikowanych przez studentéw i doktorantow oraz przez pracownikéw, konieczne byto
przygotowanie dwoch odrebnych kwestionariuszy, ktére byly dedykowane do badania

pracownikow oraz studentéw i doktorantow.

1.4.3. Wyniki badania opisowego pracownikow

Badanie opisowe pracownikow bylo realizowane w ramach catej populacji o0sob
zatrudnionych w UEK 1 kazdy pracownik Uczelni zostal zaproszony do udzialu w badaniu.
Struktura osob, ktére zdecydowaly si¢ wzig¢ udzial w badaniu zostala przedstawiona w Tabela

20.

Tabela 20 Struktura respondentow uczestniczqcych w badaniu opisowym pracownikéw

Pracownicy Liczba os6b | Odsetek 0s6b uprawnionych
do udziatu w badaniu
(%)
Ogotem 298 21,2%
Pte¢
kobiety 171 (57,4%) 20,3%
mezczyzni 115 (38,6%) 20,5%
inna 4 (1,3%) -
brak odp. 8 (2,7%) -
Stanowisko
pracownicy akademiccy 214 (71,8%) 28%
pracownicy administracyjni 74 (24,8%) 21,7%
pracownicy biblioteki 9 (3%) 18%
pracownicy techniczni 1 (0,3%) 0,4%
Staz pracy w UEK
pow. 20 lat 118 (39,6%) -
pow. 5-20 lat 122 (40,9%) -
pow. 2-5 lat 32 (10,7%) -
pon. 2 lata 26 (8,7%) -

Zrédlo: bad. wi.

Poziom frekwencji pracownikow UEK w badaniu opisowym wynosit ogoélem ponad
21%, co jak na badanie ankietowe nie jest wynikiem ztym, aczkolwiek nie jest to poziom w

petni satysfakcjonujacy, biorgc pod uwage, iz badanie bylo realizowane nie na probie
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badawczej, lecz wsrod calej populacji pracownikow. Warto réwnocze$nie zaznaczy¢, ze
relatywnie wyzsza frekwencja miata miejsce w przypadku pracownikéw akademickich (28%),
natomiast praktycznie w badaniu nie wzi¢li udziatu pracownicy techniczni i obstugi (0,4%
uprawnionych do udziatu w badaniu).

Jedna z przyczyn tego stanu moze by¢ zwigzana z wykorzystanym w badaniu systemem
dystrybucji ankiety, ktory zaktadat, ze pracownik Uczelni systematycznie przeglada zawarto$¢
swojej stuzbowej skrzynki e-mail. By¢ moze pracownicy techniczni i obstugi nie korzystaja z
tych skrzynek, gdyz nie jest to niezbedne dla wykonywanej przez nich pracy. Na frekwencje w
badaniu mogly mie¢ tez wplyw problemy zwigzane ze zmiang serwera dla sluzbowych
skrzynek e-mail, ktora zbiegta si¢ z okresem realizacji badania ankietowego i spowodowata
trudno$ci techniczne zwigzane z dostepem do korespondencji elektroniczne;.

Analizujac wplyw frekwencji w badaniu na mozliwo$¢ oszacowania skali badanych
zjawisk 1 dalej interpretacji uzyskanych wynikéw empirycznych warto uwzgledni¢ dwie
kwestie. Po pierwsze, oszacowujac minimalng skale zjawisk dyskryminacji mozna przyjaé, iz
liczba zdarzen zadeklarowanych w badaniu z pewnos$cig stanowi dolng granice czgstosci ich
wystepowania. Jest to bardzo konserwatywne oszacowanie, gdyz opiera si¢ na zalozeniu, 1z
wszystkie osoby, ktore mogty osobiscie doswiadcza¢ dyskryminacji wziety udziat w badaniu -
a zatem, zaklada si¢ tu, ze osoby, ktore nie wzigty udzialu w badaniu, zrezygnowaly z udziatu
w nim, gdyz nie miaty wlasnych do§wiadczen dyskryminacyjnych. Po drugie, oszacowujac
maksymalna skalg¢ zjawisk dyskryminacji mozna przyjaé, ze ich procentowy udzial nie jest
wyzszy, niz wskazany w badaniu. To zatozenie opiera si¢ na przekonaniu, iz nie ma podstaw
do uznania, ze czgsto$¢ zachowan dyskryminujacych wsrdd pracownikéw, ktorzy nie wzieli
udziatu w badaniu, moglaby by¢ wyzsza, niz ta, ktora opisuje osoby uczestniczace w badaniu.
Uwzglednienie powyzszych zatozen sprawia, ze uzyskane w badaniu wyniki sa najczesciej
prezentowane za pomoca warto$ci absolutnych (liczba osob) 1 wzglednych (procent osob) —
wynik liczbowy informuje o minimalnym poziomie obecnosci danego zjawiska a wynik
procentowy o jego maksymalnym natezeniu.

Trzeba rowniez podkresli¢, ze zrealizowane badanie dotyczyto praktyk dyskryminujacych,
ktore byly realizowane w perspektywie maksymalnie ostatnich 5 lat. Oznacza to, Ze
uwzgledniane byly jedynie takie zdarzenia i sytuacje, ktore mialy miejsce w stosunkowo
niedalekiej przesztosci 1 ktore mogg mie¢ wplyw na terazniejsze relacje spoteczne w UEK.

Zrealizowane badanie koncentrowato si¢ wokot kilku kluczowych blokow problemowych.
Pierwszy z nich dotyczy kwestii rownego traktowania wszystkich osob, bez wzgledu na ich

pte¢. Drugi blok opisuje relacje pracownikow z przetozonymi, ktore rozpatrywane sg w
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kontekscie ptci pracownika. Trzeci, dotyczy takich samych relacji, jednakze ksztattowanych
miedzy pracownikami nie powigzanymi ze sobg zalezno$cig sluzbowa. Czwarty obszar
analizuje ten sam rodzaj relacji, ale postrzeganych przez badanego nie z perspektywy
uczestnika, lecz $wiadka zdarzen. Pigty blok problemowy skupia si¢ na zachowaniach o
cechach mobbingu a szosty dotyczy kwestii czasu wolnego pracownika 1 wybranych aspektow
jego zycia rodzinnego. Ostatni obszar problemowy dotyczy ogélnych opinii dotyczacych
kwestii zwigzanych z plcig pracownika w $rodowisku pracy. Szczegétowe informacje
dotyczace uzyskanych wynikéw w badaniu empirycznym znajdujg si¢ w Aneksie niniejszego
opracowania.

W ramach pierwszego bloku problemowego, kwestie rownego traktowania ze wzgledu na
pte¢ rozpatrywano w kontek$cie mechanizméw wynagradzania, obcigzania dodatkowa praca
(nadgodzinami) oraz respektowania dystansu interpersonalnego. Uzyskane tu wyniki wskazuja,
iz ok 17% ogoétu badanych (52 resp.) dostrzega wptyw plci na ich wynagrodzenie, natomiast
ok. 83% (246 resp.) wyrazito zdanie przeciwne. Warto jednak zauwazy¢, ze czestos¢ deklaracji
o istnieniu badanej zaleznosci jest zalezna od plci i zajmowanego stanowiska. Istnienie
zalezno$ci byto bowiem deklarowane przez 21% kobiet 1 przez niecate 10% mezczyzn. Co
ciekawe, najrzadziej deklaracje, iz wynagrodzenie badanego jest zalezne od pici skladali
mezczyzni na stanowiskach nauczycieli akademickich (5%), natomiast najczgsciej megzczyzni
na stanowiskach pracownikéw administracyjnych (46%).

W przypadku nadgodzin sprawa wyglada nieco inaczej. Co prawda tu réwniez prawie
82% ogodtu badanych (239 resp.) uznato, ze przydzielanie przez przetozonych niechcianych
nadgodzin nie jest zalezne od ich pici (18% badanych bylo przeciwnego zdania - 53 resp.),
jednakze réznice miedzy plcig respondentow nie odgrywaly w tym wypadku az tak istotnego
znaczenia. Istotne okazuje si¢ natomiast stanowisko i1 staz pracy. Niemniej relatywnie
najwyzszy odsetek badanych dostrzegajacych zaleznosci migdzy ich plcig a otrzymywaniem
niechcianych nadgodzin stanowili m¢zczyzni pracujgcy na stanowiskach administracyjnych
(69%) oraz ze stazem pracy miedzy 5 a 20 lat (66%).

W przypadku przydzielania dodatkowej pracy bez wynagrodzenia, na obecnos¢ tego
typu praktyk wskazato prawie 24% badanych (70 resp.), przy czym deklaracje takie byty nieco
czestsze wsrdd kobiet (26%) niz wsrdd mezezyzn (21%.). Relatywnie tez czesciej sktadali je
réwniez pracownicy administracyjni (27%) oraz ze stazem 5-20 lat (28%). Najbardziej jednak
wplyw plci badanego na otrzymywanie dodatkowej pracy zauwazaja mezczyzni na

stanowiskach administracyjnych (46%) oraz ze stazem pracy migdzy 5 a 20 lat (36%).
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Ostatnia kwestia w ramach tego bloku problemowego dotyczyta nadmiernego skracania
dystansu i zbyt poufatego traktowania badanych. W przypadku tych praktyk ok. 18% badanych
(54 resp.) wigzato to ze swoja picia, jednakze istotne jest, ze problem ten dostrzegato zaledwie
8% mezczyzn (9 resp.) oraz 26% kobiet (44 resp.). Warto tez zauwazy¢, ze praktyki takie sg
szczegolnie dotkliwe dla kobiet ze stazem pracy 2-5 lat (az 45% deklarowalo, 1z s3 one wobec
nich stosowane) oraz dla kobiet ze stazem pracy migdzy 5 a 20 lat (31%). Natomiast w
zupetnosci on nie dotyczyl mezczyzn ze stazem pracy od 0 do 5 lat oraz powyzej 20 lat (0%
wskazan).

Drugi blok problemowy opisywat relacje pracownika z przelozonym. Chodzito tu
przede wszystkim o oszacowanie skali praktyk dyskryminujacych ze wzgledu na pleé,
realizowanych przez przetozonych.

Jesli chodzi o wsparcie rozwoju kariery zawodowej pracownika, to dyskryminacji w
odniesieniu do wlasnej osoby, nie dostrzega ponad 73% badanych (214 resp.), ale przeciwnego
zdania jest 12% badanych (35 resp.). Dodatkowo brak opinii w tym zakresie zadeklarowato
14% (43 resp.). Relatywnie czesciej przekonanie o dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ wyrazaly
kobiety na stanowisku pracownika akademickiego (18%) oraz ze stazem pracy 5-20 lat (16%).

Problem ponizania pracownika ze wzgledu na jego ple¢ przez przetozonego nie jest w
ogole dostrzegany przez prawie 90% ogoétu badanych (267 resp.). Wazna jest tu jednak ptec
badanych, gdyz dostrzega tego typu praktyki (w r6znym nasileniu) 11% kobiet 1 znacznie mniej
mezezyzn (4%). Relatywnie najczgsciej tego typu praktyki sa stosowane wobec kobiet ze
stazem pracy od 5 do 20 lat (16%).

Systematycznego umniejszania warto$ci pracy ze strony przetozonego doswiadcza 13%
og6éhu badanych. Warto jednak zauwazy¢, iz dotyczy to przede wszystkim kobiet (15% - 26
resp.), natomiast w mniejszym stopniu mezczyzn (3% - 4 resp.). Zjawisko to wystepuje
relatywnie najczesciej w odniesieniu do kobiet na stanowiskach administracyjnych (13% resp.)
oraz akademickich (17% resp.) a przede wszystkim wsrod kobiet ze stazem pracy 5-20 lat
(22%).

Problem systematycznego podwazania kompetencji przez przelozonego charakteryzuje
si¢ podobnymi tendencjami. Ogélem jest on doswiadczany przez 12% badanych (36 resp.),
przy czym jest on bardziej dostrzegany przez kobiety (13% - 22 resp.) niz mg¢zczyzn (6% - 7
resp.). Najczescie] dotyczy on kobiet na stanowiskach nauczyciela akademickiego oraz ze
stazem pracy 5-20 lat (po 17%).

Stosowanie przez przetozonych dyskryminujacych zwrotdw jest zauwazane przez 11%

badanych (33 resp.). Co istotne, na tego typu praktyki wskazuja w rownym stopniu kobiety jak
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1 mezczyzni, minimalnie relatywnie czes$ciej sygnalizujg je osoby ze stazem pracy pow. 5 lat
(14%). Natomiast problem seksistowskich komentarzy i niestosownych zartow jest juz
zdecydowanie powigzany z ptcig badanych. Ogotem, w odniesieniu do swojej osoby, dostrzega
go 12% badanych (37 resp.), ale jest on znacznie istotniejszy dla kobiet (15%) niz me¢zczyzn
(7%). Relatywnie najczgséciej takie zachowania dotycza jednak kobiet na stanowiskach
akademickich (18%) oraz pracujacych od 5-20 lat (19%).

Najbardziej niepozadane praktyki dyskryminujace, polegajace na sktadaniu propozycji
o charakterze seksualnym oraz wkraczaniu w sfer¢ intymng podwiladnych sg bardzo rzadko
realizowane. Kazda z tych form sygnalizowato co prawda po 4% badanych (11 resp.),
zaznaczajac jednak, ze tego typu zdarzenia sg bardzo rzadkie lub rzadkie. Warto tu rowniez
zaznaczyC€, ze sytuacje te dotyczyly relatywnie czg$ciej osob zatrudnionych na stanowisku
nauczyciela akademickiego, ktore rownoczesnie nie okreslity w badaniu swojej plci.

Trzeci blok problemowy dotyczyt takiego samego typu relacji, jak omowione powyzej,
jednakze ksztattowanych migdzy pracownikami nie powigzanymi ze sobg zalezno$cig
stuzbowa.

Kwestia ponizania innych pracownikow w konteks$cie reprezentowanej przez nich ptci
byta dostrzegana przez 11% ogoétu badanych (34 resp.), jednakze wyraZznie jest to kwestia
istotniejsza dla kobiet (14%) niz mezczyzn (7%). W zdecydowanie najwigkszym stopniu
problem ten odczuwajg jednak kobiety na stanowiskach administracyjnych (18%) a przede
wszystkim pracujace od 2do 5 lat (25%) oraz od 5 do 20 lat (19%).

Umniejszania warto$ci wykonywanej pracy ze strony innych pracownikow doswiadcza
ogotem prawie 15% badanych (44 resp.). W tym przypadku réwniez istotna jest plec
pracownika oraz zajmowane stanowisko 1 staz pracy, gdyz kobiety (21%) doswiadczajg tego
znacznie czgséciej niz mezezyzni (5%). Relatywnie najczeséceiej tego typu formy dyskryminacji
stosowane s3 wobec kobiet pracujacych od 2 do 5 lat (45%) lub pracujacych do 2 lat (25%)
oraz zatrudnionych na stanowiskach administracyjnych (25%).

Systematyczne podwazanie kompetencji zawodowych przez innych pracownikow byto
sygnalizowane przez 13% ogdtu badanych (40 resp.). Jednakze problem ten jest zdecydowanie
bardziej dotkliwy dla kobiet (19%) niz dla mezczyzn (4%) a najbardziej jest ta kwestia
odczuwana przez kobiety ze stazem pracy od 2 do 5 lat (35%) oraz od 5 do 20 lat (23%).

Pojawianie si¢ w rozmowach z innymi pracownikami dyskryminujgcych zwrotéw jest
zjawiskiem relatywnie czestym. Wskazywalo na to 15% ogotu badanych (45 resp.), ale
dyskryminujacy jezyk jest czeSciej kierowany w stron¢ kobiet (19%) niz me¢zczyzn (10%).
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Relatywnie najbardziej sg na tg forme¢ narazone kobiety ze stazem pracy od 5 do 20 lat (23%)
oraz kobiety zatrudnione na stanowisku pracownika akademickiego (21%).

Jeszcze czegSciej wystepujaca forma dyskryminacji sg komentarze seksistowskie i
niestosowne zarty (19% - 56 resp.). Nie jest tez zaskoczeniem, zZe cze$ciej narazone sg na nie
kobiety (25%) niz me¢zczyzni (10%). Najbardziej odczuwaja je kobiety ze stazem pracy 2 do 5
lat (40%) oraz zatrudnione na stanowisku nauczyciela akademickiego (27%).

Natomiast praktyki dyskryminujace, polegajace na sktadaniu propozycji o charakterze
seksualnym oraz wkraczaniu w sfer¢ intymng przez innych pracownikéw byty relatywnie
rzadziej deklarowane przez badanych (odpowiednio 5% - 15 resp. oraz 6% - 17 resp.). Co
wigcej czestotliwo$¢ doswiadczania tych praktyk byta okreslana jako raczej rzadka lub bardzo
rzadka. Relatywnie najczg$ciej doswiadczaty tych praktyk kobiety na stanowisku pracownika
akademickiego oraz osoby o niezadeklarowanej plci.

Czwarty blok problemowy rowniez dotyczyt omawianych powyzej relacji, jednakze
respondenci mieli nie odnosi¢ si¢ do wlasnych doswiadczen, lecz do obserwacji praktyk
dyskryminujagcych w swoim otoczeniu pracowniczym. Uzyskane dane potwierdzajace
obecno$¢ danych praktyk pozwalaja oszacowac nie tyle czesto$¢ ich wystepowania, co ich
widoczno$¢ w przestrzeni spotecznej, co wplywa istotnie na atmosfere wokol praktyk

dyskryminujacych. Poziom widocznos$ci tych praktyk przedstawia Tabela 21.

Tabela 21 Wskazania swiadkdw identyfikujgce obecnos¢ praktyk dyskryminujqgcych

Praktyka dyskryminujgca Wskazania identyfikujace obecnos¢ praktyk
Ogoétem | Kobiety | M¢zczyzni Najbardziej
widoczne wsrdd:
ponizanie pracownikow 21% 22% 19% | Kobiety ze stazem
zwigzane z ich plcia (63 resp.) 5-20 lat (29%)
systematyczne umniejszanie 24% 26% 19% Pracownicy
warto$ci ich pracy, zwigzane z | (71 resp.) administracji (32%),
ich plcig Kobiety ze stazem
2-5 lat (45%)
systematyczne  podwazanie 23% 27% 16% [ Kobiety ze stazem
kompetencji zawodowych, | (68 resp.) 2-5 lat (50%)
zwigzane 7 ich plcig
wykorzystywanie w 25% 25% 23% | Kobiety ze stazem
rozmowach dyskryminujacych | (74 resp.) 5-20 lat (33%)
zwrotow jezykowych
kierowanie w strone 25% 29% 19% [ Kobiety ze stazem
pracownikow seksistowskich | (74 resp.) 2-5 lat (35%)
komentarzy i niestosownych
Zartow
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sktadanie pracownikom 7% 6% 7% Osoby bez

propozycji seksualnych (20 resp.) zadeklarowanej pici
(12%)

wkraczanie w sfere intymng 7% 6% 7% Osoby bez

pracownika (20 resp.) zadeklarowanej plci
(12%)

Zrodto: bad. wi.

Analizujac przedstawione powyzej dane warto podkresli¢, iz widoczno$¢ niektdrych
rozwazanych tu praktyk dyskryminujacych bywa dosy¢ znaczna. Wérdd ogédtu badanych ok Y4
- 1/3 dostrzega przejawy praktyk dyskryminujacych a w niektoérych grupach pracowniczych
odsetek osob obserwujacych tego typu dziatania wynosi nawet do 50%. Jest to zjawisko
zdecydowanie niepokojace.

Kolejny blok problemowy koncentrowat si¢ na zachowaniach o cechach mobbingu ze
strony przetozonych lub innych pracownikéw UEK. Jedno z takich zachowan, systematyczne
straszenie utratg pracy bylo doswiadczane przez 21% ogétu badanych (64 resp.). Warto jednak
zauwazy¢, ze relatywnie najczegsciej tego typu zachowania sg kierowane wobec mezczyzn ze
stazem pracy 5-20 lat (34%) oraz zatrudnionych na stanowisku pracownika administracyjnego
(31%).

Inna forma mobbingu, systematyczne podwazanie warto$ci i efektoéw pracy byla
doswiadczana przez 29% badanych. Jednakze tu rowniez pewne grupy pracownikow, jak np.
mezczyzni zatrudnieni w administracji (46%) oraz mezczyzni ze stazem pracy 5-20 lat (38%)
byli relatywnie cze¢$ciej odbiorcami tego typu dziatan.

Kolejny typ dzialan, wpisujacy si¢ w omawiany blok problemowy polega na
nieuprawnionym zlecaniu im zdan zwigzanych z obsluga sekretarska lub ,.cateringowa”
spotkan roboczych lub towarzyskich. Tego typu dziatan doswiadczyto 29% badanych, jednakze
relatywnie najczesciej takimi zleceniami sg obdarzane kobiety pracujace od 2 do 5 lat (45%)
oraz mezczyzni (40%) i kobiety (38%) ze stazem pracy 5-20 lat.

Ostatnie zjawisko poddawane analizie w ramach tego obszaru to problem
przywlaszczania efektow pracy innych osob. Tego typu nieuczciwych zachowan dos§wiadczylo
az 27% badanych (80 resp.), przy czym problem ten dotyczy w najwigkszym stopniu
pracownikow administracji (34%), w tym zardwno kobiet (35%), jak i mezczyzn (38%) a takze
kobiet ze stazem pracy 5-20 lat (38%). Dla petniejszego obrazu sytuacji nalezy jednak dodac,
ze osoby, ktore dos§wiadczaty tego typu zachowan, klasyfikowaty je czesciej jako dziatania

sporadyczne (64 wskazania) niz systematyczne (16 wskazan). Co wiecej, rzadziej byty one
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realizowane przez przetozonych (26 wskazan) niz przez innych pracownikéw UEK (54
wskazania).

Szosty blok problemowy skupial si¢ na prawach pracownika do niezaktoconego
dysponowania czasem wolnym od pracy i czasem urlopowym oraz wybranych aspektach jego
zycia rodzinnego. Pierwsza kwestia w ramach tego bloku dotyczyta dyspozycyjnosci
pracownika w czasie wolnym od pracy i w czasie urlopu. Z naciskami na bycie dyspozycyjnym
w czasie wolnym i urlopowym spotkato si¢ az 58% badanych (174 resp.), przy czym najczesciej
takie naciski sg kierowane wobec pracownikéw akademickich (61%) oraz wobec osob ze
stazem 5-20 lat (68%) z tendencja nieco wyzszych wartosci w odniesieniu do kobiet z tych grup
pracowniczych.

Oprocz oczekiwania dyspozycyjno$ci w czasie wolnym od pracy, pracownikom UEK
zlecano roéwniez w czasie wolnym, urlopowym i $§wigtecznym wykonywanie dodatkowych
prac. Dziatania takie byly podejmowane wobec 49% badanych (146 resp.) przy czym
relatywnie najczgsciej byly one kierowane wobec 0sob ze stazem pracy 5-20 lat (kobiety —
58%, mezczyzni - 62%) oraz wobec kobiet na stanowiskach pracownikow akademickich
(57%).

Wskazywane powyzej dziatania wynikaja w pewnym stopniu z lekcewazacego stosunku
przetozonych i wspotpracownikow do prawa pracownika do niezaktoconego spedzania czasu
wolnego od pracy. Z zachowaniami, ktore wyrazajg wtasnie taka postawe spotkato si¢ 40%
badanych (118 resp.) a najbardziej narazeni na nie sg przede wszystkim mezczyZni ze stazem
pracy 5-20 lat (62%) oraz mezczyzni pracujacy w administracji (54%).

Analizujac problem relacji zycia rodzinnego 1 zawodowego podjeto kwestie zakresu
swobody podejmowania przez pracownikow decyzji dotyczacych cigzy, macierzynstwa i
wychowania dziecka. Uzyskane wyniki wskazuja, Ze kobiety pracujace w UEK s3 w
niewielkim stopniu poddawane presji zniechecajacej do macierzynstwa. Sposrod ogotu kobiet
uczestniczacych w badaniu (pytanie o cigze 1 macierzynstwo byto kierowane jedynie do kobiet),
9 (5%) respondentek spotkalo si¢ z sugestiami, 1z cigza 1 macierzynstwo moze spowodowac
utrate pracy. Natomiast sugestia, iz cigza 1 macierzynstwo moga utrudni¢ im dalsza karierg
zawodowg byla kierowana do 25 kobiet (15%). Tego typu zachowania innych pracownikow z
pewnos$cia nie ulatwiaja decyzji dotyczacych przysztego macierzynstwa. Tym bardziej, iz
»atmosfera” wokot korzystania z urlopu wychowawczego réwniez nie jest w petni przychylna.
Wyrazem tego moze by¢ fakt, iz 18 respondentow (11 kobiet i 7 mezczyzn) spotkalo si¢ z

sugestia, ze korzystanie z urlopu wychowawczego moze spowodowac utrate pracy a wobec 27
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badanych (20 kobiet 1 7 m¢zczyzn) skierowano sugesti¢, ze urlop taki utrudni im rozwoj kariery
zawodowej.

Ostatni obszar problemowy podejmowany w badaniu pracownikow dotyczyt ogdlnych
kwestii zwigzanych z plcig pracownika w $rodowisku pracy w UEK. W tym kontekscie
zapytano badanych o opini¢ dotyczacg kilku kwestii. Pierwsza z nich dotyczyta respektowania
w UEK praw oséb niebinarnych. Opini¢, iz prawa tych oséb sa w pelni lub czesciowo
respektowane wyrazito tacznie 30% badanych (w$rdd mezczyzn — 36%, osoby ze stazem 5-20
lat — 34%). Przeciwnego zdania bylo 7% a brak zdania na ten temat zadeklarowalo 54%
badanych (wsrdd kobiet 1 0s6b ze stazem ponizej 2 lat - 65%). Dodatkowo 9% stwierdzito, iz
nie wie, kim sg osoby niebinarne.

Druga kwestia dotyczyta opinii na temat zmian nat¢zenia zjawiska dyskryminacji w UEK
na przestrzeni ostatnich 5 lat. Opinig, iz zjawisko dyskryminacji w UEK nie wystepuje wyrazito
13% badanych (relatywnie czg$ciej mgzczyzni oraz osoby ze stazem ponad 20 lat — 17%),
spadek jej nasilenia dostrzega 28% resp. (relatywnie czg$ciej rowniez mezczyzni — 36% oraz
osoby ze stazem ponad 20 lat — 32%), brak zmiany stwierdza 32% badanych (relatywnie
czesciej kobiety — 36%, pracownicy administracji — 38% oraz ze stazem pracy 5-20 lat — 39%)
a jej nasilenie — 10% resp. Brak zdania na ten temat zadeklarowato 12% badanych (relatywnie
czesciej pracownicy administracji — 20% i osoby pracujace 2-5 lat — 25%)

Ostatnia kwestia podejmowana w badaniu dotyczyta opinii na temat wprowadzania do
opisu stanowisk i funkcji w UEK feminatyw, czyli form gramatycznych, zawierajacych zenskie
koncowki. Najwiecej wskazan uzyskata opinia, iz wprowadzenie feminatyw powinno by¢
uzaleznione od opinii osoby, ktorej stanowiska lub funkcji to dotyczy - 31% (relatywnie
czesciej pracownicy administracji — 41% oraz osoby pracujace do 5 lat — 38%). Opinie
przychylne wprowadzeniu feminatyw wyrazito natomiast 23% badanych (relatywnie czg¢sciej
osoby pracujace do 5 lat 34%) a opini¢ przeciwng — 33% resp. (relatywnie czgséciej pracownicy
akademiccy — 37% 1 osoby pracujagce 5-20 lat — 39%). Brak zdania zadeklarowato 13%
badanych.

Podsumowujac przedstawione wyniki warto zwréci¢ uwage na kilka podstawowych
kwestii.

Po pierwsze, uzyskane wyniki empiryczne wyraznie wskazuja, iz problem
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ jest obecny w relacjach spotecznych miedzy cztonkami
wspolnoty pracownikow UEK. Co wigcej, dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ przejawia sig
zarowno w relacjach pracownik — przelozony, jak tez w relacjach pracownik — pracownik.
Oznacza to, ze praktyki dyskryminujace innych nie wynikaja jedynie z relacji stuzbowej
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podlegtosci, lecz sa komponentem codziennych kontaktow interpersonalnych. Ograniczanie
tego typ praktyk wymaga nie tylko zmian systemowych, ale przede wszystkim ksztattowania
postaw wyrazajacych brak przyzwolenia na ich realizowanie w spoteczno$ci UEK.

Po drugie, poziom obecno$ci zachowan dyskryminujacych jest zroznicowany 1 zalezny
od typy praktyk dyskryminacyjnych. Najbardziej agresywne formy dyskryminacji polgczone z
molestowaniem seksualnym wystepuja rzadko i majg charakter zachowan sporadycznych.
Jednakze, tagodniejsze formy dyskryminacji pojawiaja si¢ systematycznie i generalnie dotycza
od dziesi¢ciu do ponad dwudziestu kilku procent pracownikéw, a w odniesieniu do niektorych
grup pracowniczych zakres obecnosci tych zachowan sigga nawet potowy badanych. Skala
obecnosci tych praktyk wymaga zatem podjecia konkretnych dziatan zapobiegawczych.

Po trzecie, odsetek 0sob, ktore dostrzegaja w swoim otoczeniu praktyki dyskryminacyjne
jest relatywnie wysoka a w przypadku niektorych praktyk dyskryminujacych, sa one
praktycznie powszechnie dostrzegane 1 znaczaca cz¢s$¢ pracownikéw UEK ma §wiadomos¢ ich
obecnos$ci. Taka sytuacja stanowi istotne zagrozenie, gdyz powszechna zauwazalno$¢ tych
praktyk moze sklania¢ do traktowania ich jako zachowan normalnych i generalnie
akceptowalnych w spotecznosci UEK, a to bedzie tylko poglebia¢ skalg problemu.

I po czwarte, warto zauwazy¢, ze praktyki dyskryminujace sg najczesciej kierowane
wobec kobiet (a czasami wobec grup kobiet charakteryzujacych si¢ okreslonymi cechami) i w
stosunku do nich sg one najbardziej dotkliwe 1 najskuteczniej wykluczajace. W zrealizowanym
badaniu zostaty jednak réwniez zidentyfikowane praktyki dyskryminujace mezczyzn. Sa one
rzadsze 1 zazwyczaj bez pordwnania mniej dotkliwe, ale istnieja. Nie oznacza to oczywiscie, ze
sytuacje te sg tozsame, niewatpliwie sytuacja kobiet w UEK jest znacznie gorsza niz mezczyzn,
ale tez analiza dyskryminacji nie polega na licytowaniu krzywd. Najwazniejsze jest bowiem to,
ze istota dyskryminacji polega na tym, iz niezaleznie przeciwko komu jest ona skierowana, to
wszelkie tego rodzaju praktyki zawsze sg szkodliwe, nie maja zadnego uzasadnienia i zawsze
sa wyrazem niesprawiedliwosci. Dlatego tez nalezy im przeciwdziata¢, niezaleznie od tego,

kogo w najwigkszym stopniu dotyczg.

1.4.4. Wyniki badania opisowego studentow i doktorantow

Badanie opisowe studentoéw i doktorantow byto realizowane w ramach catej populacji osob
studiujacych — do wszystkich tych osob zostato skierowane zaproszenie do udziatu w badaniu.
Struktura osob, ktore zdecydowaly si¢ wzigé udzial w badaniu zostata przedstawiona w tabeli

ponizej (Tabela 22).
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Tabela 22 Struktura respondentéw uczestniczqcych w badaniu opisowym studentéw i doktorantéw

Studenci Liczba 0sob Odsetek uprawnionych do

udzialu w badaniu

(%)

Ogotem 410 3,4%
Ple¢
kobiety 293 (71,5%) 4%
mezczyzni 109 (26,6%) 2,3%
inna 6 (1,5%) -
brak odp. 2 (0,5%) -
Tryb studiéw
stacjonarni 331 (80,7%) 4,5%
niestacjonarni 79 (19,3%) 1,7%
Poziom studiéw
I stopien 301 (73,4%) 3,8%
11 stopien 103 (25,1%) 2,5%
111 stopien 6 (1,5%) 6%

Zrédlo: bad. wi.

W badaniu wzieto udziat 404 studentow oraz 6 doktorantow a ogolna frekwencja w
odniesieniu do liczby studiujacych uksztaltowata si¢ na poziomie 3,4%. Uzyskany wynik
nalezy uznaé za niski, aczkolwiek miesci si¢ on w oszacowaniach poziomach frekwencji dla tej
techniki badawczej. Jednakze z punktu widzenie mozliwosci formutowania wigzacych
konkluzji dotyczacych spotecznosci studiujacych w UEK uzyskany wynik nalezy uzna¢ za
zdecydowanie niewystarczajacy.

Dociekajac przyczyn tak niskiego poziomu frekwencji, mozna stwierdzi¢, iz
najprawdopodobniej osoby studiujagce w UEK nie potraktowaty problemu dyskryminacji jako
istotnego problemu zwigzanego z ich srodowiskiem. Bytaby to niewatpliwie dobra informacja,
gdyby$Smy mieli pewnos¢, iz brak zainteresowania badaniem wynika rzeczywiscie z niskiego
poziomu obaw przed praktykami dyskryminacyjnymi w UEK a nie z niskiego poziomu
wrazliwos$ci na te praktyki. Niestety frekwencja w badaniu oséb studiujgcych nie pozwoli na
empiryczne rozstrzygniecie powyzszej watpliwosci. Oznacza to tez, ze uzyskane wyniki
mozemy traktowac jedynie jako sygnaly obecno$ci analizowanych praktyk (jednakze bez
mozliwosci rzetelnego oszacowania skali ich wystgpowania), ktére powinny uczuli¢
spoteczno$¢ UEK na pewne zachowania i sytuacje.

Warto rowniez podkresli¢, Zze zrealizowane badanie wsrdod studiujacych dotyczylo
praktyk dyskryminujacych, ktore byly realizowane w calos$ci ich okresu studiowania. Oznacza
to, ze uwzgledniane byly w nim zdarzenia i sytuacje, ktore miaty miejsce zazwyczaj w okresie

krétszym, niz w przypadku badania wsrdéd pracownikow, gdzie przyjeto perspektywe czasowa
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5 lat. Nalezy jednak pamigtaé, ze wielu studentow II i III stopnia studidéw bylo wczesniej
studentami nizszego stopniu. Oznaczaé to moze, ze studenci na wyzszym stopniu studiow moga
miec¢ za sobg znaczgco dtuzszy okres przebywania w przestrzeni UEK — §wiadomo$¢ tego faktu
moze by¢ pomocna przy interpretowaniu niektérych wynikéw badania ankietowego.

Zrealizowane badanie koncentrowato si¢ wokot dwoch kluczowych blokow
problemowych, ktore zostaly zidentyfikowane w badaniu jako$ciowym. Pierwszy z nich
dotyczyt kwestii rownego traktowania wszystkich studiujacych, bez wzgledu na ich pte¢. Drugi
blok opisywat relacje z pracownikami UEK, ktére mogty zwiera¢ komponenty form mobbingu
i molestowania.

Problem réwnego traktowania studiujacych, bez wzgledu na ich pte¢ opisywany byt
przede wszystkim poprzez kontekst sytuacyjny zwigzany przede wszystkim z przebiegiem
zaje¢ dydaktycznych. I tak uzaleznianie w trakcie zaje¢ wymagan od pflci studiujacych byto
doswiadczane przez prawie 29% ogotu badanych (118. resp.), przy czym 16% (67 resp.) uznato,
ze byly to zupehie pojedyncze i bardzo rzadkie zdarzenia. Warto jednak zaznaczy¢, ze jest to
praktyka dyskryminujaca, ktora byla czgsciej zauwazana prze kobiety (31%) niz przez
mezezyzn (26%). Wyraznie widac rowniez zwigzek z czasem przebywania na studiach. R6zne
traktowanie studiujacych bylo deklarowane przez 25% studentéw I stopnia (kobiety — 28%),
odsetek ten wzrasta do 35% w przypadku studentow II stopnia (kobiety — 36%) i osiaga poziom
100% wsrod studentdéw 11 stopnia (tu jednak nalezy przypomnie¢, ze liczba uczestniczacych w
badaniu studentow III stopnia studiow jest bardzo niewielka).

Uzaleznianie oceny z zaj¢¢ od pfici studiujacych to inny aspekt tego samego problemu. Z
tego typu praktykami spotkato si¢ 23% ogotu badanych (93 resp.), przy czym dla 13% (52 resp.)
byty to bardzo rzadkie sytuacje. Czesciej spotykaly si¢ z takimi praktykami kobiety (26%) niz
mezezyzni (16%). Relatywnie czesciej dotyczy on studentow niestacjonarnych 29% ogoétu i
31% kobiety) oraz problem ten staje si¢ czes$ciej doswiadczany wraz z okresem studiowania
(26% - studenci Il stopnia i 67% - studenci Il stopnia).

Problem seksistowskich komentarzy 1 niestosownych zartow w trakcie zajeé
dydaktycznych jest odczuwany przez 55% ogoédtu badanych (224 resp.). aczkolwiek dla 31%
badanych (126 resp.) byty to sytuacje bardzo rzadkie. Jest to problem zdecydowanie bardziej
zauwazany przez kobiety (62%) niz przez mezczyzn (39%), w wiekszym stopniu dotyczy tez
studentow stacjonarnych (56%, kobiety 65%) 1 jego obecnos¢ si¢ zwieksza wraz z poziomem
studiow (III stopien — 83% a II stopien — 62%, kobiety — 66%).

Rézne traktowanie studiujacych ze wzgledu na ich pleé, przez wyktadowcow UEK, w

zakresie wymagan oraz kryteridw oceny czy jezyka nie znajduje szczgsliwie odzwierciedlenia
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w postaci agresywnych zachowan, ktorych podtozem mogtaby by¢ pte¢ studiujgcych. Czestosé
doswiadczania takich zachowan ksztattuje si¢ bowiem na poziomie 5% (20 resp.) i
zdecydowana wigkszo$¢ tych zachowan (14 wskazan) miato charakter pojedynczych zdarzen.
Relatywnie czg$ciej tego typu sytuacje dotyczyly studentow niestacjonarnych a liczba tego typu
doswiadczen nie rosta wraz ze stazem studiowania.

Relacje os6b studiujacych z innymi pracownikami UEK (pracownicy administracji,
pracownicy techniczni, portierzy itp.) wydaja si¢ by¢ w niewielkim stopniu uzaleznionione od
ptci 0sob studiujacych. Problem seksistowskich komentarzy 1 niestosownych zartow
formutowanych przez innych pracownikow UEK jest relatywnie rzadko dostrzegany. Tego
typu praktyki byty dos§wiadczane przez 7% badanych (29 resp.), przy czym 17 0sob (4%)
deklarowato, ze byly to sytuacje bardzo rzadkie. W tym przypadku rowniez praktyki te czesciej
doswiadczaly kobiety, studenci stacjonarni oraz studenci wyzszych pozioméw studiow,
aczkolwiek obserwowane roéznice w tym zakresie nie byty bardzo duze.

Warto rowniez podkresli¢, ze w innych sytuacjach, nie zwigzanych z zajgciami
dydaktycznymi, wptyw plci studiujacych na zachowanie pozostatych pracownikow UEK jest
znacznie mniejszy 1 odczuwa go 9% badanych (38 resp.). Co wigcej, rdznice migdzy
studentami réznego trybu i poziomu studiow nie majg znaczenia, aczkolwiek tu tez jest
widoczna tendencja bardziej krytycznej oceny ze strony studentek niz studentow.

Drugi blok problemowy obejmowat praktyki dyskryminujace, zawierajace jednak
réwniez formy mobbingu lub molestowania. Pierwsza z takich praktyk, polegajaca na
ponizaniu osoby studiujacej ze wzgledu na jej pte¢ byta doswiadczana przez 16% badanych (66
resp.), aczkolwiek 11% badanych (44 resp.) uznato to za zdarzenia pojedyncze. Czestos¢ tego
typu doswiadczen jest wyraznie zalezna od plci (19% kobiet 1 9% mezczyzn) 1 w niewielkim
stopniu wzrasta z poziomem studiow.

Kolejna forma dyskryminacji, polegajaca na uporczywym werbalnym lub
niewerbalnym ne¢kaniu w trakcie zaje¢ dydaktycznych byta doswiadczana przez 11% badanych
(45 resp.), przy czym 26 0sob (6%) uznato to za zdarzenia bardzo rzadkie. Tego typu praktyki
dotyczyly relatywnie czes$ciej mezczyzn (14%) niz kobiet (10%), studentow studiow
stacjonarnych (12%) niz niestacjonarnych (9%) oraz studentoéw II stopnia (14%) niz I stopnia
(10%). Widoczno$¢ tego typu zachowan jest wysoka, gdyz $wiadkami uporczywego nekania
byto 22% badanych (90 resp.), przy czym 16% (67 resp.) uznato te sytuacje jako bardzo rzadkie.
Relatywnie czesciej §wiadkami tego typu zdarzen bywali mezczyzni (24%) oraz studiujacy na

studiach Il stopnia (24%).
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Otrzymywanie ze strony prowadzacych zajecia dydaktyczne propozycji o charakterze
seksualnym zadeklarowato 6 badanych (1% resp.), przy czym doktadnie potowa z tych osob
uznata to jako pojedyncze i bardzo rzadkie zdarzenie. Ofiarami tego typu praktyk byty przede
wszystkim kobiety (5 kobiet, 1 mezczyzna) 1 sg oni studentami studiow stacjonarnych. Warto
jednak zauwazy¢, ze tego typu zdarzenia czgsto majg swoich §wiadkow i stajg si¢ one widoczne
dla innych. Swiadkami sktadania propozycji seksualnych przez prowadzacych bylo bowiem
5% ogotu badanych (21 oséb), przy czym 17 potraktowato te sytuacje jako pojedyncze,
wyjatkowe zdarzenie. W tym gronie rowniez zdecydowanie przewazaty kobiety oraz osoby
studiujace na studiach I stopnia.

Sytuacje, w ktorych osoba prowadzaca zajecia uzalezniala uzyskanie okreslonej oceny od
aktywno$ci o charakterze seksualnym réwniez zdarzaly si¢ w UEK, aczkolwiek byly one
generalnie zdarzeniami bardzo rzadkimi. Z takimi propozycjami spotkaty si¢ 4 uczestniczace
w badaniu kobiety (1% resp.), studiujace na studiach II i III stopnia. Natomiast m¢zczyzni nie
spotykali si¢ z takimi propozycjami. Warto jednoczes$nie zauwazyC, ze deklaracje osob
poddawanych tego typu praktykom potwierdzaja rowniez opinie §wiadkéw takich zdarzen. W
zrealizowanym badaniu 8 osob (2% resp.) stwierdzito, ze bylo $wiadkiem takiego zdarzenia,
przy czym potowa z nich potraktowata te sytuacje jako pojedyncze i bardzo rzadkie. Wérod
swiadkow przewazaly znaczaco kobiety, studiujace na studiach stacjonarnych.

Wkraczanie bez zgodny w sfer¢ intymng lub wymuszanie niechcianego kontaktu
fizycznego zadeklarowato natomiast 9 os6b badanych (2%). Sytuacje tego typu nie zawsze
mialy charakter zdarzen rzadkich oraz pojedynczych 1 znacznie czgsciej dotyczyly one kobiet
(7 wskazan) niz mezczyzn (2 wskazania). Osoby deklarujace tego typu doswiadczenia to
najczesciej kobiety studiujace na studiach stacjonarnych II stopnia (5 wskazan).

Grono $wiadkow takich praktyk nie jest liczne, co biorac pod uwage ich charakter, wydaje
si¢ zrozumiate. Mimo to, 12 oséb (3%) stwierdzito, iz bylo §wiadkami takich zdarzen — w tym
gronie dominujg kobiety, studiujgce stacjonarnie na Il stopniu studiow.

Ostatnie pytanie w zrealizowanym badaniu dotyczylo postaw wobec feminatyw.
Generalnie pozytywnie o wprowadzeniu feminatyw wypowiedziato si¢ 40% badanych 163
resp.), z czego zdecydowanie pozytywnie 29% (120 resp.). Relatywnie czg$ciej opini¢ taka
wyrazali studenci studiow stacjonarnych (40%). Zdania przeciwnego byto 14% badanych (56
resp.), w tym zdecydowanie negatywnie wyrazito si¢ 7% (27 resp.) — relatywnie czesciej
stanowisko negatywne podzielali studenci studiow II stopnia (17%). Brak zdania
zadeklarowato 53 resp. (13%) a znaczaca liczba badanych (34% - 138 resp.) popiera stanowisko

uzalezniajace wprowadzenie feminatyw od opinii osob, ktore maja zajmowac konkretne
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stanowisko lub petni¢ dang funkcje — opini¢ tg relatywnie czesciej podzielali studenci studiow
Il stopnia (40%).
Podsumowujac przedstawione wyniki badania opisowego warto podkresli¢ kilka kwestii.

Po pierwsze, warto powtorzy¢, ze ze wzgledu na niska frekwencje w badaniu osob
studiujacych, uzyskane wyniki mozemy traktowac jedynie jako sygnaty uczulajace na obecnos¢
praktyk dyskryminujacych. Nie jest zatem uprawnione wykorzystywanie przedstawionych
warto$ci procentowych i liczbowych do opisywania skali zjawisk dyskryminacji wérod osob
studiujacych w UEK.

Po drugie, uzyskane wyniki badawcze pozwalaja stwierdzi¢, iz niektére osoby
studiujace w UEK sg niestety poddawane réznego rodzaju praktykom dyskryminujacym. Co
wiecej, mozna stwierdzi¢, ze dyskryminacja studiujacych ze wzgledu na ich ple¢ jest czgsciej
zwigzana z prowadzeniem zaje¢ dydaktycznych niz z innymi formami relacji interpersonalnych
w przestrzeni UEK. Oznacza to, ze interwencje i zmiany systemowe powinny koncentrowaé
si¢ przede wszystkim na tym obszarze aktywnosci. Nalezy jednak pamictaé, ze nadmiar
regulacji systemowych w obszarze dydaktyki moze nie by¢ skutecznym rozwigzaniem
problemu i moze rowniez przynie$¢ wiele negatywnych skutkow ubocznych, gdyz sytuacji
zwigzanych z prowadzeniem zaj¢¢ nie mozna nadmiernie sformalizowa¢. Oznacza to, ze
konieczne jest realizowanie nie tylko dzialan systemowych, ale przede wszystkim interwencji,
ktore oddziatywac¢ bedg na swiadomos$¢ pracownikdéw 1 zmniejsza skalg akceptacji spotecznej
dla tego typu zachowan.

Po trzecie, stosowane w konteks$cie zaje¢ dydaktycznych praktyki dyskryminujace maja
zroznicowany charakter i r6zne formy, jednakze w najwigkszym stopniu poszkodowane sg w
ich rezultacie kobiety. ROwnoczesnie warto podkresli¢, ze obecnos¢ tych praktyk w przestrzeni
spotecznej jest widoczna zarowno dla kobiet, jak i dla mezczyzn.

Po czwarte, nalezy zdecydowanie podkresli¢, ze wszystkie formy praktyk
dyskryminujacych sg naganne 1 szkodliwe zarowno dla poszkodowanych, jak tez wyraznie
szkodza wizerunkowi UEK. Dlatego tez nasza Uczelnia powinna podejmowac starania
calkowitego ich wyeliminowania. Jednakze, nalezy podkresli¢, ze niektore ze
zidentyfikowanych praktyk maja powazniejszy charakter, sa nie tylko wyrazem tamania
dobrych obyczajow czy zasad etycznych, ale takze maja status wykroczen lub przestgpstw.
Informacje o tego typu zachowaniach powinny by¢ skuteczniej zbierane w celu uruchomienia

odpowiednich procedur postgpowania.
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2. Cele polityki rownosci ptci w UEK

Przeprowadzona w pierwszej cze$ci dokumentu diagnoza sytuacji w zakresie rownosci

ptci w UEK, mimo pewnych mankamentoéw, wynikajacych z braku mozliwosci zebrania

wszystkich zaplanowanych informacji, pozwolita jednak na przeprowadzenie poglebionej

analizy problemu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w UEK. Whnioski z tej analizy pozwalaja

stwierdzi¢, iz podstawowymi barierami utrudniajagcymi petng implementacje zasad rownosci

ptci w UEK sa:

1. stosunkowo niski poziom §wiadomosci skutkéw i negatywnych konsekwencji
praktyk dyskryminujacych ze wzgledu na pte¢ i powigzany z tym niski poziom
wrazliwosci na zwigzane z nimi zachowania,

2. ograniczone mozliwos$ci pelnego monitorowania dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ w UEK,

3. stosunkowo niski poziom skutecznosci istniejacych w UEK regulacji prawnych
w eliminowaniu niedopuszczalnych praktyk dyskryminujacych,

4. brak skutecznych systemowych rozwigzan, uniemozliwiajacych realizowanie

dziatan dyskryminujacych.

Identyfikacja wskazanych barier pozwala na okreslenie celow, ktore umozliwig wdrazanie

zasad polityki rownosci ptei w UEK. Cele te powinny zatem zosta¢ okreslone nastepujaco:

1.

rozwijanie $wiadomosci wsrod pracownikow, studentow i doktorantow w zakresie
znaczenia rownosci ptci w UEK oraz wiedzy na temat dyskryminacji i jej skutkéw;
Zbudowania sprawnego systemu raportowania w zakresie sytuacji roéwnosci ptci w
UEK, umozliwiajgcego biezace 1 systematyczne raportowanie;

dostosowanie istniejacych regulacji prawnych w UEK do potrzeb zwalczania
istniejacych praktyk dyskryminacyjnych;

opracowanie systemu dzialan na rzecz zmniejszania dyskryminacji ze wzgledu na ple¢
1 wsparcia osob dyskryminowanych;

wiaczenie problematyki rownosci pici do dziatan w ramach 11 misji Uczelni.
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Cele, zadania, podmioty odpowiedzialne i terminy polityki réwnosci ptci w UEK

Podmiot wspomagajacy:

Cel polityki rownoéci ptci UEK | Zadania Podmioty odpowiedzialne Termin Wskazniki Proces
realizacji monitorowania
zadania

1 | Rozwijanie $wiadomosci wérod 1. Upowszechnienie diagnozy zawartej | Podmiot koordynujacy: XI112022 | Opublikowany Dzialanie
pracownikéw, studentow i w Planie Roéwnosci Plci w Prorektor ds. Nauki, dokument w jednorazowe
doktorantéw w zakresie srodowisku pracownikow UEK . ) wersji

znaczenia rownosci ptci w Podmiot wsp omagajacy-: S elektronicznej i

. Departament Marki i Komunikacji S
UEK oraz wiedzy na temat UEK materialnej
dyskryminacji i jej skutkow

2. Zainicjowanie i moderowanie Podmiot koordynujacy: V 2023 Potwierdzenie Dziatanie
dyskusji nad dyskryminacja w UEK z | Penomocnik Rektora ds. Rownego odbycia 6 jednorazowe
udziatem przedstawicieli wszystkich Traktowania spotkan
grup nal'eZe?c’ych do wspoélnoty ’ Podmiot wspomagajacy: dyskusyjnych
akademickiej UEK oraz ekspertow z Zespot ds. Rozwoju Spotecznego i
ZEWnatrz. Ekologicznego

3. Ogtoszenie konkursu dla studentow i | Podmiot koordynujacy: V 2023 | Dokumentacja Dziatanie
doktorantéw na plakat (poster) Zesp6t ds. Rozwoju Spofecznego i konkursowa; jednorazowe
dotyczacy zagadnien rownosci plei Ekologicznego, Projekty prac
na Uczelni — konkurs zorganizowany Podmiot wspomagajacy: konkursowych
pod patronatem Rektora (z Departament Marki i Komunikacji
nagrodami). Nagrodzone prace UEK, Komisja ds. Réwnego
powinny by¢ eksponowane w ramach | Traktowania
wystawy pokonkursowej

4. Przygotowanie i realizacja kampanii | Podmiot koordynujacy: VI Dokumentacjaz | Dziatanie
informacyjnej uswiadamiajacej Komisja ds. Rownego Traktowania, 2023 | przebiegu jednorazowe
znaczenie rownosci ptci w UEK kampanii
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Departament Marki i Komunikacji
UEK, Zespot ds. Rozwoju
Spotecznego i Ekologicznego

Przeprowadzenie kampanii w$rod Podmiot koordynujacy: 1l Dokumentacjaz | Dzialanie
nauczycieli akademickich Komisja ds. Rownego Traktowania, | 2023 | przebiegu jednorazowe
zachecajacej do upowszechniania w ) ) kampanii
tredei S Podmiot wspomagajacy:
resciach przedmiotéw wiedzy o i S
. L., ) Departament Marki i Komunikacji
koniecznos$ci rownego traktowania ze UEK
wzgledu na pleé¢
Wprowadzenie do kart przedmiotéw | Podmiot koordynujacy: 11 2023 Opracowanie Dziatanie
w PRK mozliwosci identyfikacji Prorektor ds. Ksztatcenia i projektu wzoru | jednorazowe
przedmiotéw uwzgledniajacych w Studentow, karty
tre$ciach kwestie rownosci ptci . . przedmiotu
Podmiot wspomagajacy:
Zespot ds. Rozwoju Spotecznego i
Ekologicznego,
Centrum Systemow
Informatycznych
Przygotowanie kompletnej informacji | Podmiot koordynujacy: XI1 2022 | Opracowana Dziatanie
dotyczacej zasad korzystania z Dziat Zasobow Ludzkich broszura w jednorazowe
urlopéw rodzicielskich przez formie
pracownikow UEK i praw po . . drukowanej i na
. | dzicielski Podmiot wspomagajacy: troni
powrocie z uriopu roazicielskiego Dziat Organizacyjno - Prawny S ronie .
internetowej
UEK
Przygotowanie kompletnej informacji | Podmiot koordynujacy: XI11 2022 | Opracowana Dziatanie
dotyczacej praw rodzicow matych Dziat Zasobow Ludzkich broszura w jednorazowe
dzieci. formie
. . drukowanej i na
Podmiot wspomagajacy: troni
Dziat Organizacyjno - Prawny S ronie )
internetowej
UEK
Zbudowanie sprawnego Okreslenie zakresu informacji i Podmiot koordynujacy: Zespot XI112022 | Dokument Dziatanie
systemu raportowania w wskaznikéw niezbednych do opracowujacy GEP zawierajacy opis | jednorazowe

zakresie sytuacji rownosci pici

Podmiot wspomagajacy:

zakresu
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w UEK, umozliwiajacego
biezace i systematyczne
raportowanie

Podmiot wspomagajacy:

biezacego monitorowania praktyk Kancelaria Rektora, Departament informacji i
dyskryminujacych w UEK Zasobow 1 Rozwoju UEK, wskaznikow
Komisja ds. Rownego Traktowania niezbednych do
Podmiot wspomagajacy: b1ezz';cego .
Dziat Zasoboéw Ludzkich monitorowania
praktyk
dyskryminujacy
chw UEK
Opracowanie metodologii zbierania Podmiot koordynujacy: 1112023 | Dokument Dziatanie
informacji do biezacego Zespot opracowujacy GEP zawierajacy opis | jednorazowe
monitorowania praktyk Podmiof ) metodologii
o odmiot wspomagajacy: -
dyskryminujacych w UEK Kancelaria gektorga,J %gpartament .zbleranla"
Zasobow i Rozwoju UEK, |rTf0rmaCJ| do
Centrum Systemow biezacego
Informatycznych, monitorowania
Komisja ds. Réwnego Traktowania praktyk
dyskryminujacy
chw UEK
Przygotowanie narzgdzi Podmiot koordynujacy: V12023 | Wygenerowany | Dzialanie
informatycznych do biezacego Centrum Systemow pierwszy raport | jednorazowe
zbierania informacji niezbednych do Informatycznych zawierajacy
monitorowania praktyk petny zasob
dyskryminujgcych w UEK informacji
niezbedny do
Podmiot wspomagajacy: monitorowania
Kancelaria Rektora, Departament praktyk
Zasobow i Rozwoju UEK, dyskryminujacy
Zespot opracowujacy GEP, ch w UEK
Komisja ds. Réwnego Traktowania
4. Biezace monitorowanie praktyk Podmiot koordynujacy: V12024, | Wygenerowane | Dzialanie
dyskryminujacych w UEK Komisja ds. Rownego Traktowania, | \/| 2025 | kolejne raporty | cykliczne

realizowane do
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Kancelaria Rektora, Departament zawierajace 30 czerwca
Zasobow i Rozwoju UEK, pelny zasob kazdego roku
Zespot opracowujacy GEP, informacji
Centrum Systemow .
Informatycznych meZl.)@dnyCh .
monitorowania
praktyk
dyskryminujacy
chw UEK
Dostosowanie istniejacych Przeprowadzenie analizy Podmiot koordynujacy: Dziat XI112022 | Dokument Dziatanie
regulacji prawnych w UEK do skutecznos$ci regulacji prawnych w Organizacyjno - Prawny zawierajacy jednorazowe
potrzeb zwalczania istniejacych UEK pod katem skutecznego analizg
praktyk dyskryminacyjnych przeciwdziatania praktykom skutecznosci
dyskryminacyjnym. regulacji
prawnych w
UEK pod katem
skutecznego
przeciwdziatani
a praktykom
dyskryminacyjn
ym.
Przygotowanie propozycji zmian Podmiot koordynujacy: Dziat V12023 | Przygotowane Dziatanie
obowigzujacych w UEK regulacji Organizacyjno - Prawny whnioski do jednorazowe
prawnych w oparciu o wnioski z rozpatrzenia
analizy skutecznosci tych regulacji przez JM
Rektora i Senat
UEK
Opracowanie ,,Kodeksu dobrych Podmiot koordynujacy: Komisja ds. | XI1 2023 | Opracowany i Dziatanie
praktyk” w zakresie rownego Rownego Traktowania, zaakceptowany | jednorazowe
traktowania ze wzgledu na pte¢ . . przez Senat
Podmiot wspomagajacy: UEK ., Kodeks
Prorektor ds. Nauki
dobrych
praktyk”
Opracowanie systemu dziatan Informowanie na etapie wyboréw do | Podmiot koordynujacy: V 2023 Kompleksowa Dziatanie
na rzecz zmniejszania cial samorzadowych i Kancelaria Rektora, informacja o jednorazowe
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dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢ i wsparcia osob
dyskryminowanych

przedstawicielskich pracownikéw,
studentow i doktorantow w UEK o
zasadach réwnosci plci.

Podmiot wspomagajacy:
Dziat Organizacyjno - Prawny,
Pelnomocnik Rektora ds. Rownego

zasadach
réwnosci plei w
formie

. Komunikatu
Traktowania, Rekt
Samorzad Studencki UEK, etora.
Samorzad Doktorantow UEK
Nadanie kompetencji Rzecznika Podmiot koordynujacy: VI 2023 | Zmiana Dziatanie
akademickiego Ombudsmana UEK | Kancelaria Rektora, Zarzadzenia jednorazowe
Przewodniczacemu Komisji ds. Podmi . Rektora
Rownego Traktowania w UEK odmiot wspomagajacy: powolujacego
. . Dziat Organizacyjno - Prawny .
(Petnomocnikowi Rektora ds. Petnomocnika
Rownego Traktowania) ds. Rownego
Traktowania
Uwzglednienie w regulacjach Podmiot koordynujacy stworzenie | XI1 2022 | Zarzadzenie Uruchomienie
dotyczacych sygnalistow mozliwosci | Systemu: . . Rektora systemu —
anonimowego przekazywania Departament Zasobow i Rozwoju dotyczacego dzialanie
i ji . . rzyjmowani jednorazowe,
informacji ’o konkretnyc.h . Podmiot koordynujacy obshuge przyj 9 ania jednorazowe
zrachowaniach dyskryminujacych w systemu: zgloszen od
UEK, umozliwiajacych uruchomienie | Komisja ds. Réwnego Traktowania sygnalistow Obstuga
procedury wyjasniajacej oraz oraz systemu —
zapewnienie jej statego Podmiot wspomagajacy: podejmowania dziatanie ciagte
funkcjonowania Pelnomocnik Rektora ds. Rownego dziatan
Traktowania, ' nastepczych w
Centrum Systemow . .
zwigzku z tymi
Informatycznych o
zgloszeniami
Wprowadzenie do ankiety Podmiot koordynujacy: X112022 | Nowy Nowy
studenckiej i doktoranckiej pytan o Prorektor ds. Ksztalcenia i oraz kwestionariusz | kwestionariusz -
praktyki dyskryminacyjne na Studentow, cykliczni | oceny zajeé, dziatanie
jeciach . . zgodni kliczn jednorazowe,
zaje;ma(;: oraz systematycz.nef Podmiot wspomagajacy: e zgodnie | cykliczne jednorazowe
groma zenl-e, .przetwar.z.anlel Centrum Systeméw z _ rapc_>rty z _ o
analizowanie informacji na ten temat | |nformatycznych, terminarz | ankietowania Gromadzenl.e i
Centrum Jakosci Ksztatcenia em studentow przetwarzanie
ankietow informacji —

61




ania dziatanie
studentd cykliczne
w
Organizacja konkursu grantowego na | Podmiot koordynujacy: X 2023 Regulamin Stworzenie
realizacj¢ projektow naukowych, Prorektor ds. Nauki konkursu, regulaminu —
przeznaczonych dla oséb . . . Dokumentacja dziatanie
powracajacych po wykorzystaniu POdm,IOt Wspomaga) qcy:.KomlsJa wynikow jednorazowe,
e ds. Réwnego Traktowania .
przynajmniej rocznego urlopu konkursu Realizacja
rodzicielskiego programu
konkursowego -
dziatanie
cykliczne
Stworzenie oferty szkolen Podmiot koordynujacy: X112023 | Regulamin Stworzenie
przeznaczonych dla osob Departament Zasobow i organizacyjny | regulaminu —
powracajacych do pracy po Rozwoju szkolen dziatanie
wykorzystaniu przyna_umnlej_ Podmiot wspomagajacy: Komisja JEdnc.)raZ.owe'
rocznego urlopu rodzicielskiego ds. Réwnego Traktowania Realizacja
programu
konkursowego -
dziatanie
cykliczne
5 | Wiaczenie problematyki Wtaczenie zagadnien rownosci ptei Podmiot koordynujacy: Rok Przeprowadzeni | Dziatanie
rownosci piei do dziatan w do tematyki podejmowanej w ramach | Pelnomocnik JM Rektora ds. UD akademic | e zaje¢ cykliczne
ramach 111 misji Uczelni Uniwersytetu Dziecigcego UEK UEK Ki zwigzanych z
2022/23 | tematem
i kolejne | réwnosci plci
Wiaczenie zagadnien rownosci plei Podmiot koordynujacy: Rok Przeprowadzeni | Dziatanie
do tematyki podejmowane w ramach | Kierownik Uniwersytetu Trzeciego | akademic | e zajec cykliczne
Uniwersytetu 111 wieku Wieku UEK ki zwiazanych z
2022/23 | tematem
i kolejne | rownosci plci

Monitorowanie realizacji zadan zgodnie ze wskazanymi terminami odbywac si¢ bedzie cyklicznie w styczniu kazdego roku.
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Zataczniki:
Zatacznik nrl — Tabele wynikow — badanie pracownikow

Zatgcznik nr 2 —Tabele wynikow — badanie studentéw i doktorantéw
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