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Wprowadzenie

»Plan Réwnosci Pici dla Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku na lata 2023-2025”
(zwany dalej ,,Planem Rownosci Ptci”) zostat opracowany i zaprojektowany z myslg o catej
wspolnocie uniwersyteckiej — pracownikach, studentach i doktorantach. Jego zasadniczym
celem jest dbanie, by Uniwersytet Medyczny w Biatymstoku (UMB) pozostawat miejscem
bezpiecznym, funkcjonujgcym w poszanowaniu réwnosci i réznorodnosci, wolnym od
dyskryminacji, oraz zapewnianiajgcym wszystkim prawo do jednakowego rozwoju
naukowego i zawodowego bez wzgledu na pte¢, wiek, swiatopoglad, orientacje seksualng,
status materialny, réznorodnosc¢ funkcjonalng, rase, narodowos¢, wyznanie, pochodzenie,
przynaleznosc¢ etniczng, polityczng, stan cywilny czy status rodzicielski, zgodnie

z obowigzujacymi normami miedzynarodowymi i krajowymi.

Promowanie réwnosci ptci w badaniach i innowacjach zostato przyjete jako priorytet
przekrojowy i jest wazng czescig szerszej strategii Komisji Europejskiej na rzecz rdwnosci ptci
na lata 2020-2025%, ogtoszonej w marcu 2020 roku. Jednym z celéw tej strategii jest
zapewnienie rownych szans w srodowisku pracy, w ktorym wszyscy, niezaleznie od ptci,
moga rozwija¢ swoje talenty, oraz lepsze zintegrowanie wymiaru ptci w projektach
naukowych w celu poprawy jakosci badan, a takze ich znaczenia dla spoteczenstwa

bazujacego na wiedzy, technologii i innowacji.

Posiadanie Planu jest obligatoryjne dla wszystkich organéw publicznych, w tym réwniez
instytucji szkolnictwa wyzszego, ktdre chcg ubiegacd sie o finansowanie w ramach Programow
Unii Europejskiej, w tym: Horyzont Europa, UE dla Zdrowia oraz wspoétfinansowanych takich
jak Erasmus + czy COST. Plan Rownosci Ptci musi zawiera¢ cztery obowigzkowe elementy

tj. by¢ dokumentem publicznym, wyznacza¢ konkretne, specjalne zasoby na realizacje celow,
przewidywac zbieranie danych i monitoring, a takze zaktada¢ organizacje szkolen

i budowanie potencjatu organizacji.

! Unia réwnosci: strategia na rzecz réwnouprawnienia pfci na lata 2020-2025
(https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-
equality/gender-equality-strategy_pl#strategia-na-rzecz-r%C3%B3wnouprawnienia-p%C5%82ci-na-lata-
20202025)
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https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender

Rownos¢ i roznorodnos¢é wspomagajg rozwoj nauki, dlatego poprzez promowanie obu tych
wartosci tworzymy Srodowisko sprzyjajgce naukowcom i naukowczyniom. Spoteczng misjg
Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku jest zapewnienie dostepu do wiedzy i nabywania
umiejetnosci wszystkim osobom, ktére majg do tego prawo. Motto UMB w tym zakresie

brzmi: Rdwnos¢ pfici - brak dyskryminacji ze wzgledu na pteé.

Punktem wyjscia dla Planu Rownosci Pici s3 wyznaczone cele przetozone na dziatania oraz
usprawnianie komunikacji we wspadlnocie uniwersyteckiej, tak aby sprawnie;j
rozpowszechnia¢ dobre przyktady i rdwnosciowe rozwigzania. Takie podejscie pozwala
potgczy¢ tworzenie bezpiecznego, réwnosciowego klimatu na uczelni z przeciwdziataniem

dyskryminacji poprzez system wczesnego reagowania.

Z przeprowadzonych badan i konsultacji wérdd réznych spotecznosci akademickich? wynika,
Ze niektdére osoby napotykajg na swej drodze zarowno uprzedzenia, jak i r6znego rodzaju
instytucjonalne przeszkody, ktdre sprawiajg, ze nie wszyscy w réwnym stopniu korzystaja

z mozliwosci rozwoju zawodowego i naukowego. Tego rodzaju przeszkody sprawiajg, ze
naukowcy, a w szczegdblnosci naukowczynie, wolniej png sie po szczeblach kariery, a czes¢

z nich traci zainteresowanie dalszym rozwojem naukowym. Bariery w tgczeniu pracy z zyciem
rodzinnym zniechecajg réwniez ojcow, ktorzy starajg sie angazowac w obie sfery zycia,

zawodowa i rodzinna.

Potrzeba wprowadzania zintegrowanych dziatan rownosciowych na uczelniach
sygnalizowana jest przez instytucje zajmujgce sie nauka i jakoscig ksztatcenia oraz prawami
cztowieka. Zasada réwnosci i niedyskryminacji zostata zapisana w Konstytucji RP w ustawie

z 2 kwietnia 1997 roku oraz w innych ustawach, przede wszystkim w ustawie z dnia

26 czerwca 1974 roku — Kodeksu pracy? oraz ustawie z dnia 3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania®. Traktaty Unii
Europejskiej okreslajg réwnosc i niedyskryminacje jako wspdlng wartos¢ panstw
cztonkowskich, a takze podstawowg zasade unijnego prawa. W Unii Europejskiej zasada ta

jest realizowana za pomoca dyrektyw antydyskryminacyjnych, w szczegdlnosci dyrektywy

2 Plan réwnosci ptci dla Uniwersytetu Warszawskiego, Plan réwnosci pfci dla Uniwersytetu Wroctawskiego
3Dz.U. 1974 nr 24 poz. 141
4 Dz.U. 2010 nr 254 poz. 1700
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Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992° roku w sprawie wprowadzenia srodkéw
stuzgcych wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy,
pracownic, ktére niedawno rodzity i pracownic karmigcych piersig oraz dyrektywy
2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 roku w sprawie réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w sprawach zatrudnienia i pracy, ktéra nakazuje réwne
traktowanie kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu i pracy, wymaga zapewnienia réwnej ptacy za
taka sama prace lub prace o réwnej wartosci dla kobiet i mezczyzn, a takze przewiduje
mozliwos¢ wprowadzenia Srodkdw wyréwnujacych istniejgce nierdownosci. Rekomendacje
dotyczace dziatan i dobre praktyki pojawiajg sie réwniez na gruncie polskim. Badania
przeprowadzone przez Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich (RPO 2018) oraz Fundacje
Helsiriska® wskazuja na istnienie problemu molestowania seksualnego na uczelniach oraz
koniecznos$¢ wprowadzenia jasnych procedur antydyskryminacyjnych. Z kolei Narodowe
Centrum Nauki podjeto dziatania na rzecz monitorowania udziatu kobiet i mezczyzn

w grantach badawczych 7 oraz zobowigzato sie do zréwnowazonej reprezentacji pici

w komisjach eksperckich i recenzenckich®.

Wsréd wielu korzysci, jakie niesie ze sobg réwnosé i réznorodnosé w nauce i szkolnictwie
wyzszym, wymieni¢ mozna pozytywny wptyw na jako$¢ badan i nauczania oraz wzmocnienie
pozycji naukowo-badawczej instytucji w konkurencyjnym srodowisku, a takze polepszenie
dialogu i wymiany mysli poprzez budowanie réznorodnosci i poczucia wspdlnoty. Te wartosci
przektadajg sie rowniez na dobrostan w pracy i na studiach. Polityki rownosciowe wspierajg
tworzenie bardziej klarownych procedur, co przyczynia sie zaréwno do tworzenia lepszego

Srodowiska pracy, jak i przyciggania oraz zatrzymywania naukowych talentéw. Plan Réwnosci

5 Dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r w sprawie wprowadzenia érodkéw stuzacych
wspieraniu poprawy w miejscu pracy bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktére niedawno
rodzity i pracownic karmigcych piersig (dziesigta dyrektywa szczegdétowa w rozumieniu art. 16 ust. 1 dyrektywy
89/391/EWG)

6 Gerlich Julia (2019) Molestowanie na polskich uczelniach publicznych. Helsifiska Fundacja Praw Cztowieka.
Warszawa.

7 NCN (2019 a) Informacja na temat udziatu kobiet i mezczyzn w projektach badawczych finansowanych przez
Narodowe Centrum Nauki w latach 2011-2018.
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/informacja_na_temat_udzialu_kobiet_i_
mezczyzn_w_projektach_NCN_2011-2018.pdf

8 NCN (2019b) Stanowisko Narodowego Centrum Nauki w sprawie réwnego dostepu kobiet i mezczyzn do
srodkéw finansowych na badania naukowe.
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019_02_stanowisko_ncn_ws_rownego_
dostepu_kobiet_i_mezczyzn.pdf
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https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/2019_02_stanowisko_ncn_ws_rownego
https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/informacja_na_temat_udzialu_kobiet_i

Ptci dla Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku stanowi wynik badan, analiz i konsultacji
przeprowadzonych na Uczelni. Jest to strategia zaplanowana na lata: 2023-2025, przy czym
pierwsza wewnetrzna ewaluacja nastgpi w 2024 roku. W pierwszym roku realizacji Planu
Rownosci Ptci dla UMB powstanie ,mapa drogowa Planu” z harmonogramem oraz listg
dziatan, do ktérych realizacji potrzebna jest wyfacznie zmiana procedur i zastosowanie
nowych rozwigzan, a takze takich, ktére wymagajg inwestycji finansowych. Plan Rownosci
Ptci dla UMB zostat podzielony na trzy etapy: postawienie diagnozy, wyznaczenie celdéw oraz

przeprowadzenie dziatan, ktore bedg monitorowane za pomocg okreslonych wskaznikéw.
1. Postawienie diagnozy

Do postawienia diagnozy uzyliSmy dwdch narzedzi: statystyk UMB za lata 2014-2021 jak réwniez

ankiety rozpowszechnionej online wsrdd spotecznosci UMB.

Statystyki UMB za lata 2014-2021

W pierwszej potowie 2022 roku skupiliSmy sie na zebraniu danych dotyczacych
zatrudnienia, realizowanych projektdw naukowych, wyjazdéw, wtadz uczelni, studentéw
i kandydatow na studia oraz awanséw naukowych w podziale na pte¢. Do analizy wybralismy

okres 7 lat, tj. lata 2014-2021.

Obecnie na Uczelni zatrudnionych jest 1566 osdb, wsréd nich 1076 kobiet i 490 mezczyzn,
340 kobiet i 160 mezczyzn jest zatrudnionych na stanowisku pracownika dydaktycznego, a
264 kobiety i 165 mezczyzn na stanowiskach pracownika badawczego i badawczo
dydaktycznego (dane na 31.12.2022 r.). Pracownicy naukowo-techniczni i techniczni
stanowig grupe 228 osdb, z czego 195 to kobiety, a 33 mezczyzni. Stanowiska
administracyjne zajmuje 289 oséb —w tym 223 kobiety i 66 mezczyzn. 87 0sdb znajduje sie w
grupie pracownikéw obstugi — jest to 31 kobiet i 56 mezczyzn. Najmniej liczng grupg sg

pracownicy biblioteki, wsrdd nich 15 kobiet i tylko 3 mezczyzn.

e Biorgc pod uwage stopnie i tytuty naukowe, to w UMB zatrudnionych jest: 159 osdb
ze stopniem doktora — 118 kobiet i 41 mezczyzn
e 165 0s06b ze stopniem doktora habilitowanego — 104 kobiety i 61 mezczyzn

e 144 osoby z tytutem profesora — 69 kobiet i 75 mezczyzn (dane na 31.12.2022 r.).
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. Liczba zatrudnionych

Liczba nauczycieli akademickich zatrudnionych na UMB w latach 2014-2021 miesci
sie w granicach od 800 do 900, przy czym wzrosta najwyrazniej po roku 2018. Jest to
najliczniejsza grupa pracownicza na Uniwersytecie Medycznym w Biatymstoku. W catym tym
okresie liczba kobiet zatrudnionych na stanowiskach nauczycieli akademickich znacznie
przewyzszafa liczbe mezczyzn; w poczagtkowym okresie byt to stosunek 62,5% kobiet i 37,5%
mezczyzn, pozniej natomiast odsetek zatrudnionych kobiet wzrdst do ponad 65%, ze

spadkiem do 35% wsrdd zatrudnionych mezczyzn (Ryc. 1).

NAUCZYCIELE AKADEMICCY
LICZBA ZATRUDNIONYCH W LATACH 2014-2021
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Rysunek 1 - liczba 0s6b zatrudnionych jako nauczyciele akademiccy w latach 2014-2021
Procentowy udziat stanowisk przedstawia sie podobnie dla obu ptci, we wszystkich latach
natomiast wida¢ réznice w stanowiskach asystenta i profesora. Wsrdd kobiet asystenci

stanowig wiekszy odsetek (44,6% w 2021 roku) niz wsréd mezczyzn (36,8% w 2021 roku).

Jesli chodzi o profesoréw, wsréd mezczyzn jest ich 23%, a wsrdd kobiet 11,3% (Ryc. 2).

Najnowsze statystyki uwzgledniajgce rok 2022 (okres 8 ostatnich lat), wykazaty, iz na UMB

jest zatrudnionych 71 kobiet i 70 mezczyzn z tytutem profesora (dane z dnia 01.03.2023).
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Rysunek 2 — procentowy udziat stanowisk wsréd nauczycieli akademickich w latach 2014-2021

Warto zaznaczyé, ze po roku 2018 stanowisko wyktadowcy i starszego wyktadowcy (Ustawa

2.0), zostaty zastgpione przez stanowiska adiunktow i asystentéw dydaktycznych.

Liczba pracownikéw naukowo-technicznych i technicznych utrzymuje sie na poziomie okoto

200, przy czym, podobnie jak w grupie nauczycieli akademickich, na stanowiskach tych

pracuje wiecej kobiet niz mezczyzn (Ryc. 3).

PRACOWNICY NAUKOWO-TECHNICZNI | TECHNICZNI
LICZBA ZATRUDNIONYCH W LATACH 2014-2021
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Rysunek 3 - liczba 0sob zatrudnionych jako pracownicy naukowo-techniczni i techniczni w latach 2014-2021
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W grupie pracownikéw administracyjnych réwniez przewazajg kobiety. W ciggu 7 lat
liczba zatrudnionych w tej grupie pracowniczej wzrosta z 200 do okoto 260, przy czym

mezczyzni niezmiennie stanowig okoto 1/3 tej liczby.

PRACOWNICY ADMINISTRACYINI
LICZBA PRACOWNIKOW W LATACH 2014-2021
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Rysunek 4 - liczba osob zatrudnionych jako pracownicy administracyjni w latach 2014-2021

Zaréwno posréd kobiet jak i mezczyzn najwiecej osdb zatrudnionych jest na stanowiskach
specjalisty i samodzielnego referenta, aczkolwiek wiekszy odsetek mezczyzn niz kobiet jest
zatrudnionych na stanowisku specjalisty. W poréwnaniu z mezczyznami, wiekszy odsetek

kobiet pracuje na stanowisku samodzielnego referenta oraz petni funkcje kierownika.

Wsréd pracownikéw biblioteki dominujg kobiety i tendencja ta z roku na rok jest

coraz bardziej widoczna. W roku 2020 i 2021 mezczyzni zatrudnieni byli jedynie na

stanowisku bibliotekarza (Ryc. 5).
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PRACOWNICY BIBLIOTEKI
LICZBA PRACOWNIKOW W LATACH 2014-2021
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Rysunek 5 - liczba 0séb zatrudnionych jako pracownicy biblioteki w latach 2014-2021

Ostatnig analizowang grupg sg pracownicy obstugi, ktérych liczba w roku 2014 wynosita
okoto 140, natomiast po roku 2016 sukcesywnie malata i obecnie wynosi ona okoto 100. W
tej grupie pracowniczej zatrudnionych jest wiecej mezczyzn niz kobiet; w ostatnim roku

stosunek ten wynosit 60:40 (Ryc. 6).

PRACOWNICY OBStUGI
LICZBA ZATRUDNIONYCH W LATACH 2014-2021
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m PORTIER mROBOTNIK WYSOKOWYKWALIFIKOWANY

m PRACOWNIK GOSPODARCZY POMOC TECHNICZNA
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Rysunek 6 - liczba osob zatrudnionych jako pracownicy obstugi w latach 2014-2021

9|Strona @ 0 @ v




Il. Projekty realizowane na uczelni

Ze statystyk projektowych prowadzonych na uczelni wynika, ze przy projektach o wartosci
do 500 tysiecy ztotych, finansowanych ze zrédet zewnetrznych, mezczyzni i kobiety petnig
funkcje kierownika lub wykonawcy réwnie czesto. Sytuacja zmienia sie przy projektach o
wartosci powyzej 500 tysiecy ztotych —w tym przypadku mezczyzni czesciej sg kierownikami,

a kobiety czesciej petnig role wykonawcy.

Kobiety czesciej siegajg po granty finansowane ze srodkow subwencji, zaréwno te do 50
tysiecy ztotych jak i te powyzej. Z danych wynika tez, ze wiekszy odsetek mezczyzn niz kobiet

siega po granty ze zrodet zewnetrznych (Ryc. 7).

% UDZIAL PROJEKTOW FINANSOWANYCH ZE ZRODEL
ZEWNETRZNYCH | WEWNETRZNYCH WSROD KOBIET |
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m PROJEKTY WEWNETRZNE m PROJEKTY ZEWNETRZNE

Rysunek 7 - procentowy udziat projektow finansowanych ze zrodet zewnetrznych i wewnetrznych w latach 2016-2021
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lll. Wyjazdy pracownikow i doktorantow

Z danych dotyczgcych wyjazdow wynika, ze do roku 2019 to kobiety wyjezdzaty
czesciej na konferencje i szkolenia. Po roku 2019 (wybuch pandemii COVID-19) liczba

wyjazdow zdecydowanie sie zmniejszyta, a ponadto to mezczyzni zaczeli wyjezdzac czesciej
(Ryc. 8).

Wyjazdy pracownikéw oraz doktorantow UMB w latach 2014-2021 z
podziatem na pteé

(z uwzglednieniem szkolen i konferencji on-line)
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Mezczyzna |
Meiczyzna |
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Kobieta |
Mezczyzna 1

Mezczyzna
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0-7dni ®m7-14 dni 14-... dni

Rysunek 8 - wyjazdy pracownikéw i doktorantow w latach 2014-2021

Nasuwa sie przypuszczenie, iz wybuch pandemii przekierowat kobiety do wiekszego
skupienia sie na obowigzkach rodzicielskich i przewartosciowania priorytetéw. Naukowcy ze
Slaskiego Uniwersytetu Medycznego w Katowicach opublikowali artykut pt. Ocena poziomu
odczuwanego leku przed zachorowaniem na COVID-19 oraz czynniki wptywajgce na jego
wzrost w czasie pierwszego etapu pandemii COVID-19 w Polsce wsrdd respondentow
internetowych, w ktorym wykazali, ze kobiety odczuwajg wiekszy lek przed COVID-19 niz
mezczyzni (badanie przeprowadzone w Polsce w formie ankiety internetowej - Google

Forms, pomiedzy 1 czerwca 2020 roku a 22 czerwca 2020 roku).®

9 M. D.Kulig-Kulesza, A. Sobieraj, D.Wojtyczka, M. Graca, A. Saran, E. Kluczewska, Assessment of the level of

COVID-19 anxiety perceived by Internet users and factors affecting its increase at the first stage of pandemic in
Poland, Med Og Nauk Zdr. 2022;28(2):142—148.
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IV. Wtadze uczelni

Stanowiska rektorskie i dziekanskie na uczelni zajmuje 12 mezczyzn i 11 kobiet, przy czym
rektor i prorektorzy to mezczyzni, dziekani — 2 mezczyzn, 1 kobieta, prodziekani — 6
mezczyzn, 10 kobiet. Rada Uczelni jest zrbwnowazona, jesli chodzi o reprezentacje ptci —
nalezy do niej 4 mezczyzn i 3 kobiety, a jej przewodniczaca jest kobieta (Ryc. 9).

e

* WHADZE REKTORSKIE

o}

* PROREKTORZY

o} o} o}

e WLADZE DZIEKANSKIE

6 d d
5556535656338 830 88

*  RADA UCZELNI

S ¢ 9 6 &6 T <

Rysunek 9 — rozktad ptci we wtadzach uczelni

Senat sktada sie z 10 kobiet i 10 mezczyzn. Kolegium Elektoréw, ktére wybrato obecnego

Rektora - mezczyzne, sktadato sie z 59 kobiet i 41 mezczyzn.

Rady Kolegium Nauk, to tagcznie 18 kobiet i 18 mezczyzn (8/11+6/2+4/5). W sktad Zespotu ds.
Rownosci Ptci wchodzi 12 kobiet i 7 mezczyzn, a przewodniczgcg jest kobieta. W sktad
Komisji ds. Nagréd wchodzi 7 kobiet i 3 mezczyzn, a przewodniczgcym jest mezczyzna.

Dyrektorzy Szpitali Klinicznych to 1 kobieta i 1 mezczyzna.

Kierownicy Klinik i Zaktadow to 71 kobiet i 71 mezczyzn. Nowi Kierownicy Klinik i Zaktadow,

powotywani od 2016 roku to 17 kobiet i 16 mezczyzn.
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V. Statystyki studentéw i doktorantéow

W latach 2014-2021 wiecej kobiet niz mezczyzn ubiegato sie o przyjecie na studia na
Woydziatach: Farmaceutycznym, Lekarskim i Nauk o Zdrowiu, natomiast liczba przyjetych
wsrdd kobiet utrzymywata sie na poziomie okoto 14%, a wsréd mezczyzn wynosita okoto
10%. Po roku 2017 liczba kandydatédw zmniejszyta sie z okoto 11 000 do okoto 9 000,
natomiast liczba przyjetych z okoto 1400 wzrosta do 1700. Kobiety stanowig niezmiennie

80% tej liczby (Ryc. 10).

% STUDENTOW PRZYJETYCH W STOSUNKU DO LICZBY KANDYDATOW W LATACH 2014-
2021
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Rysunek 10 - procent studentow przyjetych w stosunku do liczby kandydatow 2014-2021

Na English Division, w latach 2014-2015, o miejsce ubiegato sie wiecej mezczyzn niz kobiet,
w latach 2016-2020 zaczety przewazac kobiety, a w roku 2021 liczba kandydatdw i przyjetych
obu ptci wyréwnata sie (Ryc. 11).
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KANDYDACI | PRZYJECI W LATACH 2014-2021
KIERUNEK LEKARSKI ENGLISH DIVISION

250

200

150

100

a0

o
Kebiety Meleryini  Kobiety Meberyini Kobiety Melcryini Kobiety Mebergini Kobiety Meleoyini Kobiety Metcryini Kobiety Mebengdni Kobiety Mebeeyhni

2014 2015 2016 7 201E 19 2020 021
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Rysunek 11 - liczba studentdow przyjetych w stosunku do liczby kandydatow na English Division 2014-2021

W roku 2020 zaréwno na studiach doktoranckich jak i wéréd uczestnikdw szkoty doktorskiej

przewazaty kobiety, stanowigc odpowiednio 61% i 67%. (Ryc. 12).

Studia doktoranckie 2020 r. — Szkota doktorska 2020 r.-
DOKTORANCI Z PODZIAYEM NA DOKTORANCI Z PODZIAYEM
PtEC NA PLEC

= KOBIETY = MEZCZYZNI » KOBIETY « MEZCZYZNI

Rysunek 12 - liczba osob przyjetych w roku 2020 na studia doktoranckie / do szkoty doktorskiej z podziatem na pteé
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VI. Awanse naukowe

Z danych Wydziatu Farmaceutycznego, Wydziatu Lekarskiego oraz Wydziatu Nauk o Zdrowiu
wynika, ze wiecej kobiet uzyskato stopien doktora i doktora habilitowanego w latach 2014-
2021 (84 kobiety i 52 mezczyzn), jesli zas chodzi o profesury to liczba awanséw mezczyzn i

kobiet jest zblizona (Ryc. 13).

ROK DOKTORATY HABILITACIE PROFESURY
K M K M K M
2014 |26 18 19 14 4 5
2015 |50 11 10 10 1 2
2016 |38 16 2 0 2
2017 |32 19 8 2 0
2018 |41 16 9 4 6 1
2019 |28 13 13 7 6 5
2020 |30 11 11 6 3 2
2021 |36 21 6 1 7 6
OGOLEM | 281 125 84 52 29 23

Rysunek 13 - liczba uzyskanych awanséw naukowych wsrdd kobiet i mezczyzn w latach 2014-2021

Jezeli do analiz wtgczymy réwniez rok 2022 (dane z dnia 01.03.2023 r.), to okazuje sie, iz w
ciggu ostatnich 8 lat 33 kobiety i 25 mezczyzn uzyskato tytut profesora. tacznie z 2022 r.
awanse na stopien doktora habilitowanego otrzymato 101 kobiet i 56 mezczyzn zas stopien

doktora uzyskaty 352 kobiety i 158 mezczyzn.

Wyniki ankiety rownosciowej

W celu dokfadniejszego zobrazowania obecnej sytuacji na UMB i postawienia trafniejszej
diagnozy, przeprowadzilismy badanie ankietowe skierowane do catej spotecznosci UMB:
pracownikéw, doktorantéw i studentow. Ankiety zostaty dostosowane do poszczegdlnych
grup i zawieraty pytania jednakowe dla wszystkich, jak rowniez zagadnienia specyficzne. W
ankiecie wzieto udziat 375 respondentéw, w tym: 150 pracownikdéw, 33 doktorantéw i 192

studentow; wsrdd nich kobiety (276), mezczyzni (91) oraz osoby niebinarne (6) (Ryc. 14).
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WYPELNIENIA ANKIET — podziat na grupy i ptec
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Ha. Kobieta  ®b. Mezczyzna M c. Osoba niebinarna d. Odmawiam odpowiedzi
Rysunek 14 - wypetnienia ankiet z podziatem na grupy i pte¢

Pierwsza cze$é ankiet dotyczyta czynnikdw majgcych wptyw na rekrutacje, uzyskiwanie
awansow, wynagrodzenia i dostep do szkolen. Zaréwno wedtug kobiet jak i mezczyzn s to
czynniki obiektywne — przebieg kariery i rozmowy kwalifikacyjnej, podnoszenie kwalifikacji, i
opinia przetozonego majg najwieksze znaczenie w zatrudnieniu i pracy na UMB. Jednakze z
odpowiedzi ankietowanych wynika réwniez, ze kobiety przypisujg nieobiektywnym
czynnikom wieksze znaczenie niz mezczyzni. Powstaje pytanie, czy wynika to z faktu, ze
kobiety czesciej napotykajg bariery zwigzane z pfcig, posiadaniem dzieci, wiekiem czy

wygladem.

W przypadku doktorantéw pytaliSmy o rekrutacje na studia oraz wigczanie do zespotow
badawczych. Z odpowiedzi wynika, ze to przebieg kariery, rekomendacje z poprzedniego
miejsca pracy oraz przebieg rozmowy kwalifikacyjnej liczg sie najbardziej podczas rekrutacji
na studia doktoranckie/do szkoty doktorskiej. Co ciekawe, wedtug mezczyzn duzg role
odgrywa réwniez wiek. Pozostate czynniki takie jak pte¢, wyglad, stan cywilny, posiadanie
dzieci, koniecznos¢ opieki nad bliskimi osobami majg w odczuciu kobiet wieksze znaczenie
przy rekrutacji niz w odczuciu mezczyzn. Istotne jest podkreslenie, ze podczas rekrutacji

czynniki takie jak, pte¢, religia, wiek nie sg brane pod uwage w ewaluacji osiggniec.

Wedtug doktorantéw i doktorantek, przy wtaczaniu ich do zespotéw badawczych istotne sg

rowniez przebieg kariery i rekomendacje od przetozonego, pojawia sie tez aspekt tak
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zwanych ,,znajomosci”. Pte¢, wiek, wyglad i koniecznos¢ opieki nad bliskimi osobami sg na
podobnym, stosunkowo niskim poziomie. Wedtug kobiet posiadanie dzieci ma jednak
wieksze znaczenie niz w odczuciu mezczyzn. Z kolei studenci uwazajg, ze najwazniejszym
czynnikiem podczas studiéw na UMB jest biezgce przygotowanie na zajecia, a ,,znajomosci”

oraz uprzedzenia oséb prowadzacych zajecia majg znaczenie w niewielkim stopniu.

Na pytanie: W jakim stopniu zgadzasz sie ze stwierdzeniem, ze Uniwersytet Medyczny w
Biatymstoku jest wolny od uprzedzen i stereotypow? Wiekszos¢ ankietowanych z trzech grup
odpowiedziato, ze zdecydowanie zgadza sie lub raczej zgadza sie z tym stwierdzeniem (166
0s6b). 70 osdb stwierdza, ze trudno powiedzie¢ lub odmawia odpowiedzi w tej kwestii.
Grupa, ktora raczej nie zgadza sie lub zdecydowanie nie zgadza sie, ze UMB jest wolny od

uprzedzen i stereotypow liczy 138 osoéb. (Ryc. 15).

ODPOWIEDZI OGOLEM - 375

a. Zdecydowanie sie zgadzam
b. Raczej sie zgadzam

c. Trudno powiedzieé

d. Raczej sie nie zgadzam

e. Zdecydowanie sie nie...

f. Odmawiam odpowiedzi

0 20 40 60 80 100 120 140

EKOBIETA  ®MEZCZYZNA = OSOBA NIEBINARNA ODMAWIAM ODPOWIEDZI

Rysunek 15 - W jakim stopniu zgadzasz sie ze stwierdzeniem, ze Uniwersytet Medyczny w Biatymstoku jest wolny od
uprzedzen i stereotypow? (odpowiedzi ogétem z podziatem na ptec)

Kolejne pytanie brzmiato nastepujgco: Czy doswiadczytas/es lub czy bytas/es swiadkiem
ktorejkolwiek z ponizszych form naruszania rownosci na terenie UMB lub przez osobe

zwigzang z UMB?
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Ankietowani wskazali, ze najczestszym przejawem naruszania rownosci na UMB sg
komentarze lub zarty odwotujace sie do stereotypowych przekonan na temat ptci; pdzniej
pojawiajg sie komentarze lub Zzarty o podtekscie seksualnym, lepsze lub gorsze ocenianie ze
wzgledu na pte¢ oraz kwestionowanie kompetencji jednej z ptci. Dalej wymienione zostato
kwestionowanie mozliwosci tgczenia pracy zawodowej z opieka nad dzie¢mi i niestosowne
naruszenie przestrzeni osobistej. Prawie czterdziestu ankietowanych odpowiedziato, ze nie
spotkata sie z zadng z wymienionych form naruszania réwnosci na UMB, a cze$é

respondentéw odmdwita udzielenia odpowiedzi (Ryc. 16).

ODPOWIEDZI OGOLEM - 375

a. Komentarze lub zarty odwotujace sie do stereotypowych przekonan...
b. Komentarze lub zarty o podtekscie seksualnym
c. Lepsze lub gorsze ocenianie lub traktowanie ze wzgledu na pte¢
d. Niestosowne poufate zwracanie sie
e. Nieadekwatne komentarze na temat ubioru i wygladu
f. Przypisywanie sobie czyich$ osiggniec
g. Kwestionowanie kompetencji jednej z ptci
h. Kwestionowanie mozliwosci faczenia pracy zawodowej z opiekg nad...
i. Nieuwzglednianie obowigzkéw opiekuriczych w ocenie osiggniec
j. Organizacja pracy kolidujgca z obowigzkami rodzicielskimi
k. Niestosowne naruszenie przestrzeni osobistej
I. Natarczywe préby kontaktu w sprawach prywatnych
m. Negatywne komentarze na temat orientacji seksualnej
n. Propozycje seksualne

o. Nie

p. Odmawiam odpowiedzi

o

20 40 60 80 100 120 140 160 180
EKOBIETA = MEZCZYZNA = OSOBA NIEBINARNA ODMAWIAM ODPOWIEDZI

Rysunek 16 - Czy doswiadczytas/es lub czy bytas/es swiadkiem ktdrejkolwiek z ponizszych form naruszania réwnosci na terenie UMB lub
przez osobe zwiqzang z UMB? (odpowiedzi ogétem z podziatem na ptec)
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Nastepne pytanie, ktore skierowalismy do respondentéw, dotyczyto strategii jakie

zastosowaliby w przypadku, gdyby dotkneta ich jakakolwiek forma naruszenia réwnosci.

Ankietowani najczesciej zgtosiliby zajscie przetozonym, Uczelnianej Komisji oraz

odpowiednim organom zewnetrznym. Cze$¢ przeprowadzitaby konfrontacje ze sprawcg, a

dos¢ duza grupa ankietowanych nie zrobitaby nic w tej sprawie (Ryc.17).

ODPOWIEDZI OGOLEM - 375

Nic bym nie zrobita/zrobit
Zgtositbym/zgtositabym zajscie przetozonemu/przetozonej

(*STUDENCI)Zgtositabym/zgtositbym zajscie do opiekuna roku

Zgtositbym/zgtositabym zajscie odpowiednim organom zewnetrznym
(policja, prokuratura, Paristwowa Inspekcja Pracy, etc.)

Anonimowo zgtositabym/zgtositbym zajscie do Uczelnianej Komisji

(*STUDENCI)Zgtositabym/zgtositbym zajscie do Samorzgdu Studentéw

(*STUDENCI)Zgtositabym/zgtositbym zajscie do Rzecznika praw
Studenta

(**DOKTORANCI)Zgtositabym/zgtositbym zajscie do Rzecznika praw
Doktoranta

(**DOKTORANCI)Zgtositabym/zgtositbym zajscie do Samorzadu
Doktorantéw

Przeprowadzitabym/przeprowadzitbym konfrontacje ze sprawcg

Zmienitabym/zmienitbym grafik pracy/studidow (aby ograniczy¢ kontakt
ze sprawca/sprawczynia)

Odesztabym/odszedtbym z UMB

Odmawiam odpowiedzi

|I . |
1

0

10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

EKOBIETA  ®MEZCZYZNA  m OSOBA NIEBINARNA ODMAWIAM ODPOWIEDZI

Rysunek 17 - Jakie strategie zastosowalibyscie w przypadku, gdyby dotkneta was jakakolwiek forma naruszenia réwnosci? (odpowiedzi ogétem z

podziatem na ptec)

Ostatnim pytaniem zamknietym byto: , Czy pracujgc/studiujgc na UMB czujesz sie

chroniony/na przed molestowaniem, mobbingiem oraz innymi formami naruszania

rownosci?”. W przypadku tego pytania, wiekszej czesci ankietowanych trudno jest okresli¢

jednoznaczng odpowiedz. Wielu sktania sie ku stwierdzeniu, ze raczej tak, ale niewiele
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mniejsza grupa twierdzi, ze raczej nie. W przypadku odpowiedzi skrajnych zdecydowanie tak

odpowiada o potowe mniej 0sdb niz zdecydowanie nie. (Ryc. 18).

Rysunek 18 - Czy pracujgc/studiujgc na UMB czujesz sie chroniony/na przed molestowaniem, mobbingiem oraz innymi
formami naruszania réwnosci? (odpowiedzi ogétem z podziatem na ptec)
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EKOBIETA ®MEZCZYZNA  m OSOBA NIEBINARNA ODMAWIAM ODPOWIEDZI

Na koniec poprosilismy ankietowanych o sugestie dziatan, ktorych oczekujg od UMB, aby
zapobiegac przypadkom naruszania rdwnosci (pytanie otwarte). Wiekszo$¢ odpowiedzi
dotyczyta organizacji szkolen, promowania dziatan Zespotu i Pethomocniczki ds. Rownosci
Ptci oraz nagtasniania i piethowania naruszen a takze wyciggania konsekwencji wobec
sprawcow. Respondenci podkreslali réwniez koniecznos¢ zapewnienia anonimowosci

zgtaszajgcym naruszenia oraz wiekszej transparentnosci procedur.

Oprodcz sugestii ankietowanych, zidentyfikowalismy inne obszary wymagajgce dziatan

rownosciowych, tj. wsparcie pracujgcych i studiujgcych rodzicéw, pomoc kobietom

w kontynuowaniu kariery naukowej po doktoracie oraz wiaczenie aspektu ptci do badan

naukowych.
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2. Cele Inicjatywy Rownosci Pici oraz sposoby ich osiggniecia.

Na podstawie analiz przeprowadzonych na naszej Uczelni oraz wynikow ankiety
rownosciowej okreslilismy piec celdw, ktdre chcielibysmy osiggnac w ciggu najblizszych
dwdch lat, tj. 2023-2025. Po zakonczeniu pierwszego roku zaktadamy ocene
dotychczasowych dziatan i, jesli zajdzie taka potrzeba, przeformutowanie lub ponowne

zdefiniowanie zatozen.

Monitoring prowadzonych dziatan odbywac sie bedzie w sposob ciggty, poprzez zbieranie
nowych danych, przeprowadzanie cyklicznych ankiet oraz tworzenie nowych statystyk.
Ewaluacja wstepna przeprowadzona bedzie po roku, a kolejna po dwéch latach od

wdrozenia programu (maj - czerwiec 2024 i 2025).

CELI

Wsparcie os6b wracajacych do pracy / posiadajgcych obowigzki
wychowawcze poprzez utatwienie godzenia obowigzkow
rodzinnych z zawodowymi

1) szeroko zakrojone dziatania informacyjne dotyczgce praw przystugujgcych kobietom
w cigzy i karmigcym oraz zasad BHP,

2) ulotka informacyjna —,,prawa (przysztego) rodzica w pracy” na state na stronie
Inicjatywy Rownosci Pici,

3) szkolenia dla oséb na kierowniczych stanowiskach na temat praw rodzicow i opiekundw,
4) podjecie dziatan na rzecz stworzenia ztobka/przedszkola lub miejsca w przedszkolu
prywatnym w perspektywie dziatar dtugofalowych (ankieta ewaluacyjna w celu
identyfikacji potrzeb) / ewentualnie modyfikacja kryterium dochodowego przy

dofinansowaniu do ztobka/przedszkola,
5) podjecie dziatan na rzecz stworzenia punktdw gastronomicznych, w ktdrych mozna
zakupic ciepty positek lub ogtoszenia przetargu na dostawe positkéw.
Dziatania prowadzone sg przez Prorektora ds. Ksztatcenia; Pethomocniczke Rektora ds.
Réwnosci Pici; Kanclerza; Biuro Promocji i Rekrutacji UMB; Dziat Spraw Pracowniczych;

Zespot Radcoéw Prawnych, Zespdt ds. Rownosci Pici
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» Wskazniki
= podniesienie Swiadomosci rodzicow i przysztych rodzicow w kwestii przystugujacych
im praw (ankieta),
= utatwienie dostepu do opieki nad dzie¢mi pracownikéw, doktorantéw i studentow,

* mozliwosé zakupienia/ zamdwienia positku w miejscu pracy/ nauki.

CELII
Propagowanie rozwoju kariery naukowej kobiet, zwtaszcza po
doktoracie

1) wniosek o modyfikacje kryteriéw oceny dorobku przy awansach naukowych, np. odbycie
stazu zagranicznego, ktdre moze by¢ utrudnione dla kobiet/mezczyzn bedacych
rodzicami matych dzieci (informacja do wyzszych instancji),

2) kampania zachecajaca kobiety do aplikowania o granty,

3) upowszechnianie informacji o grantach lub projektach naukowych dedykowanych
kobietom,

4) wyktady kobiet tgczgcych kariere naukowg z obowigzkami rodzinnymi,

5) wsparcie mentorskie dla mtodych badaczek.

Dziatania prowadzone sg przez Prorektora ds. Ksztatcenia; Prorektora ds. Nauki i Rozwoju;

Dziat Nauki, Dziat Rozwoju i Ewaluacji, Petnomocniczke Rektora ds. Réwnosci Ptci; Rzecznika

Prasowego.

» Wskazniki
= zwiekszona liczba wnioskéw grantowych ztozonych przez naukowczynie,
= zaproszenie wybitnych naukowczyn do Zespotu Mentorek wpierajgcych

poczatkujgce badaczki.

CEL 11l
Promocja (Inicjatywy) Rownosci
1) akcje informacyjne dotyczgce oséb i jednostek zajmujgcych sie tematykg réwnosci -
film promujacy, ulotki informacyjne dotyczace Inicjatywy Rownosci;
2) wieksza transparentnos¢ procedur - procedury zgtaszania incydentéw, konsekwencje

dla sprawcow dyskryminacji;
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3) wigczenie aspektu ptci do badan naukowych - powotanie osoby, ktora wesprze
naukowcdw przy wtgczaniu aspektu réwnowagi ptci we wniosku
Dziatania prowadzone s3 przez: Dziat Promocji i Rekrutacji UMB; Petnomocniczke Rektora ds.

RAwnosci Ptci; Zespot ds. Réwnosci Ptci.

» Wskazniki
= rozpowszechnienie 1000 ulotek,
= co najmniej 500 odtworzen filmu promujgcego Inicjatywe Rownosci Pici,
= dokument ilustrujacy Sciezke postepowania w przypadku naruszen rownosci,

= co najmniej 3 projekty naukowe biorgce pod uwage aspekt ptci.

CELIV
Szkolenia podnoszace sSwiadomos¢

1) szkolenia skierowane do kadry zarzgdzajacej i wyktadowcéw, a takze pozostatych
pracownikéw:
— szkolenia na miejscu oraz on-line,
— filmy szkoleniowe (Did you know?),
2) szkolenia on-line dla zainteresowanych,
3) poradnik: ,Co zrobi¢, jesli spotka mnie nieréwnos¢?”,
4) ,baza” zwrotdw i zachowan nieumysinie dyskryminujacych,
5) wprowadzenie do ankiety studenckiej i doktoranckiej pytan o praktyki
dyskryminacyjne na zajeciach oraz systematyczne gromadzenie, przetwarzanie
i analizowanie informacji na ten temat.
Dziatania prowadzone s przez Prorektora ds. Ksztatcenia; Petnomocniczke Rektora ds.
Rownosci Pici; Dziat Spraw Pracowniczych; Zespot Radcow Prawnych, Komisje

Antydyskryminacyjng i Zesp6t ds. Rownosci Pici, Biuro Promocji i Rekrutacji.

» Wskazniki
= przynajmniej jedno szkolenie rocznie na miejscu,
= cykl filmikdw szkoleniowych (Did you know?),
= poradnik: ,Co zrobi¢, jesli spotka mnie nierownos¢?”,

= kampania ,zero tolerancji dla dyskryminacji”.
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CELV

Zwiekszenie zrdwnowazonej reprezentacji ptci w przewodniczeniu
w komisjach wydziatowych, uczelnianych, w kadrze zarzadzajacej,
w zespotach eksperckich i recenzenckich oraz przewodniczeniu
wydarzeniom naukowym i popularyzatorskim

1) promocja i dziatania informacyjne zachecajace do wiekszej aktywnosci grup
niedoreprezentowanych,

2) przyjecie wytycznych dotyczgcych formutowania ogtoszen konkursowych na stanowiska
naukowe (w tym w projektach badawczych), naukowo-dydaktyczne, dydaktyczne i
administracyjne gwarantujgcych réwne szanse dla kobiet i mezczyzn w procesie
rekrutacji,

3) ankieta (Czy parytet jest potrzebny?).

Dziatania prowadzone s3 przez Dziekandow; Przewodniczgcych rad dyscyplin; Dyrektora
szkoty doktorskiej; Petnomocniczke Rektora ds. ROwnosci Pici, Dziat Nauki, Biuro Promocji
i Rekrutacji UMB, Prorektora ds. Ksztatcenia, Prorektora ds. Nauki i Rozwoju, jednostki

organizacyjne.

» Wskazniki
= cykliczne publikowanie informacji zachecajacych do wiekszej aktywnosci grup
niedoreprezentowanych,

= ankiety skierowane do studentéw, doktorantow i pracownikow.

Wspotpraca

v' Wydziatowe Komisje do Spraw Przeciwdziatania Problemom Molestowania
Seksualnego, Mobbingu i Dyskryminacji Studentow,
Rzecznicy dyscyplinarni ds. studentow i doktorantéw oraz nauczycieli akademickich,
Komisja Antymobbingowa Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku,

Komisje dyscyplinarne,

AN N N

Petnomocnik ds. edukacji studentow Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku w
zakresie orientacji seksualnej i tozsamosci ptciowej,

v Doradca ds. Etyki,
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v" Petnomocnik Rektora Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku ds. Spotecznej
Odpowiedzialnosci Uczelni,

v Rada Uczelni Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku.

Podsumowanie

,Plan Rownosci Pici dla Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku na lata 2023-2025"
powstat w wyniku analiz i konsultacji przeprowadzonych na UMB z wykorzystaniem
dostepnych danych dotyczgcych: struktury ptciowej pracownikéw, studentéw i doktorantow
uczelni, awanséw naukowych w podziale na ptec¢ oraz badania ankietowego skierowanego
do catej spotecznosci UMB. Implementacja proponowanych dziatann odbywac sie bedzie
w latach 2023-2025 z uwzglednieniem ewaluacji Srodokresowej w 2024 roku. Zakres
proponowanych w dokumencie dziatan opiera sie na kilku filarach: na zbieraniu danych,
konsekwentnym monitorowaniu i ewaluacji podjetych dziatan, formutowaniu stosownych
rekomendacji; na szerokim informowaniu i podnoszeniu swiadomosci catej wspolnoty UMB
na temat rownosci pitci i nieSwiadomych uprzedzen zwigzanych nie tylko z ptcig, ale rowniez z
rasg, religig, wiekiem, niepetnosprawnoscig, orientacja seksualng czy pochodzeniem

etnicznym.

»Plan Rownosci Pici dla Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku na lata 2023 -
2025” zostanie rozpowszechniony posrdd spotecznosci Uniwersytetu. Stworzyt go zespét
ekspercki powotany przez Rektora, sktadajgcy sie z oséb o réznej pitci, wieku, zajmowanym
stanowisku, doswiadczeniu zawodowym i zyciowym. Zostat zatwierdzony po konsultacjach

spotecznych oraz gtosowaniu Senatu Uczelni.

Mamy nadzieje, ze ,,Plan Rownosci Ptci dla Uniwersytetu Medycznego w Biatymstoku
na lata 2023-2025"” przyczyni sie do dalszej realizacji zasady rownosci, poczawszy od
rownego traktowania pracownikow, studentdw i doktorantéw oraz stworzenie im rownych
szans rozwojowych niezaleznie od ich ptci i innych, az po dziatania majgce na celu
zlikwidowanie wszelkich przejawéw dyskryminacji. Wptynie to na poprawe dobrostanu
psychicznego i spotecznego cztonkdw wspdlnoty akademickiej, ale takze przetozy sie na
skuteczniejszg realizacje misji i strategii UMB na lata 2021-2030, ktéra zaktada podniesienie
jakosci nauczania, umiedzynarodowienie oraz stworzenie uczelni przyjaznej naukowcom,

studentom i pracownikom.
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Inspiracje
POLSKA
* Rownowazni - GEP na Uniwersytecie Warszawskim,
* Plan Réwnosci Ptci (GEP) dla Politechniki Krakowskiej,
* GenderAction: Plany réwnosci ptci w Horyzoncie Europa Przewodnik dla polskich
instytucji naukowych (Ministerstwo Edukacji i Nauki),
* Plan Réwnosci Ptci — jak to zrobi¢? Biuro Promocji Nauki PoISCA PAN w Brukseli.
SWIAT
* European Commission's gender equality strategy,
* European Institute for Gender Equality (Gender Equality in Academia and Research -
GEAR tool guide),
* GE Academy — Gender Equality Plans in Practice — course,
* Gender Equality Plans in Horizon Europe — Recommendations for successful
implementation (UNICA),

* Gender Equality in Research and Innovation — EURAXESS.
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