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WPROWADZENIE

Plan Réwnosci Plei (PRP) Uniwersytetu Przyrodniczego w Poznaniu (UPP) na lata 2022-2027
powstal w odpowiedzi na coraz czestsze sygnaly zwigzane z koniecznosdcia réwnowazenia
reprezentacji kobiet i mezczyzn w nauce 1 edukacji oraz tworzenia warunkow pracy
zapobiegajacych wszelkim formom dyskryminacji plci. Kluczowymi dokumentami okreslajacymi
zakres niniejszego planu sa: przewodnik dla polskich instytucji naukowych Plan rownosi ple
w Horyzoncie Enropa, wydany przez Ministerstwo Edukacji 1 Nauki oraz Osrodek Przetwarzania
Informacji — Padstwowy Instytut Badawczy (2021) oraz Horizon Europe Guidance on Gender Equality
Plans, wydany przez Komisj¢ Europejska (2021).

Plan ten jest kontynuacja polityki wladz uczelni, majacej na celu z jednej strony ksztaltowanie
zasad wspolzycia spolecznego w poszanowaniu wzajemnych réznic, a z drugiej — wspieranie
rozwoju czltonkéw i czlonkin Wspdlnoty Uniwersytetu. Polityka w tym zakresie opiera si¢ na
trzech gléwnych filarach instytucjonalnych, ktére stanowia jednoczesnie podstawowe zasoby dla
realizacji niniejszego planu:

I filar: Pelnomocnik Rektora/Pelnomocniczka Rektora ds. Rownego Traktowania — zadania tej
osoby skupiajg si¢ w szczegolnosci na przeciwdzialaniu przejawom nieréwnego traktowania, ze
szczegbdlnym uwzglednieniem rownosci kobiet 1 mezezyzn, a takze innym formom dyskryminacii
ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, pochodzenie etniczne,
przekonania polityczne, wyznanie lub bezwyznaniowosé, Swiatopoglad, status spoleczny
i ekonomiczny, orientacj¢ seksualng i tozsamos$é plciowa (Zargadzenie nr 13/2020 Rektora
Uniwersytetn Przyrodniczego w Poznanin 3 dnia 3 lutego 2020 roku w sprawie powotania Pelnomocnika
Rektora ds. Rownego Traktowania),

IT filar: Pelnomocnik Rektora/Pelnomocniczka Rektora ds. Spotecznej Odpowiedzialnosci
Ucgelni — osoba odpowiedzialna za opracowanie i realizacj¢ programu dziatan stuzacych
propagowaniu idei spolecznej odpowiedzialno$ci UPP oraz za inicjowanie, koordynowanie
i monitorowanie inicjatyw z tym zwiazanych (Zarzqdzenie nr 150/2020 Rektora Uniwersytetn
Przyrodniczego w Poznanin 3 dnia 21 wrzesnia 2020 roku w sprawie powolania Pefnomocnika Rektora ds.
Spoteczney Odpowiedzialnosci Uczelni);

III filar: Centrum Wsparcia i Rozwoju UPP — CWR, ktére koordynuje, organizuje 1 wspiera
pelnomocnikéw 1 pelnomocniczki powotanych w ramach UPP. Centrum pelni roéwniez wiele
innych funkcji zwigzanych ze wsparciem w rozwigzywaniu probleméw dotyczacych rozwoju
osobistego i relacji interpersonalnych, a takze zawodowych zwigzanych z karierg i1 rynkiem pracy.
W zakresie dziatan CWR znajduja si¢ rowniez inicjatywy zwigzane z dzialaniami prewencyjnymi
oraz szkolenia, akcje informacyjne i konsultacje (Zarzadzenie nr 14/2020 Rektora Uniwersytetn
Przyrodniczego w Poznanin 3 dnia 3 lutego 2020 rokn w sprawie utworzenia Centrum Wsparcia i Rozwojn
Unawersytetu Przyrodniczego w Poznanin).

Szeroki zakres instytucjonalnych zasobow zwigzanych 2z realizacja PRP  zwigzany jest
z wielowymiarowym charakterem problematyki réwnosci plci wskazywanym w dokumentach
Unii Europejskiej. Dzialania te obejmuja takie obszary funkcjonowania organizacji jak
réwnowaga miedzy zyciem prywatnym/rodzinnym a zawodowym oraz kultura organizacji,



réwnowaga plci w kadrze zarzadczej 1 gronach decyzyjnych oraz w procesie rekrutacii 1 rozwoju
kariery, wlaczanie kwestii plci do badan i tres$ci dydaktycznych oraz tworzenie narzedzi
przeciwdzialania przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym molestowaniu seksualnemu.

Niniejszy plan opiera si¢ na dwoch glownych analizach zwiazanych z polityka wspierania
zréwnowazonej reprezentacji plci w ramach Wspdlnoty Uniwersytetu. W pierwszej kolejnosci
zostala przeprowadzona diagnoza warunkéw zatrudnienia kobiet i mezczyzn na UPP, a w drugiej
wskazano cele strategiczne, okreslone na podstawie wynikajacych z tej diagnozy obszaréw
wymagajacych poprawy i monitorowania. W PRP, zgodnie z zaleceniami Unii Europejskiej,
uwzgledniono dzialania w zakresie czterech kluczowych obszaréw tego planu i realizacji jego
zalozen: przypisania okreslonych zasobow, zbierania danych i monitoringu, szkolenia
1 budowania potencjalu organizacji oraz jego upublicznienia.

Realizacja polityki w zakresie PRP traktowana jest nie tylko jako proces dostosowywania si¢
Wspoélnoty Uniwersytetu do zmiennych warunkow otoczenia 1 wymagan stawianych szkolnictwu
wyzszemu, ale rowniez jako nieustanny proces doskonalenia si¢ tej kluczowej dla ksztaltowania
rozwoju spoleczno-gospodarczego jednostki szkolnictwa wyzszego. Z tych uwarunkowan dla
powstania i realizacji PRP wynikaja dwie zasadnicze konsekwencje. Po pierwsze, skuteczne
wykonanie niniejszego planu wymaga zaangazowania wszystkich cztonkéw i cztonkin Wspdlnoty
Uniwersytetu. Po drugie, wysitki stuzace realizacji jego podstawowych zalozen maja na celu
usprawnienie funkcjonowania calej spolecznosdci akademickiej. Dlatego tez, pomimo wielu
trudnosci, ktére moga pojawiac si¢ w tym przedsiewzigciu, plan ten powstaje ,,w przekonaniu, ze
idealy rownosci 1 tolerancji oraz otwarto$¢ na réznorodnos$é wsréd spotecznosci akademickiej sq
sila 1 wartoscia Uniwersytetu Przyrodniczego w Poznaniu”. W ostatecznym rozrachunku stanowia
one narzedzie wsparcia dla kazdego cztonka i cztonkini naszej Wspoélnoty niezaleznie od plci,
koloru skory, wieku czy pozyciji w strukturze organizacyjnej UPP.



DIAGNOZA

Zatozenia metodologiczne

W analizie struktury plci w Uniwersytecie Przyrodniczym w Poznaniu oparto si¢ na stanie
zatrudnienia w styczniu 2022 r. W analizie zostaly uwzglednione zaréwno zaleznosci w wymiarze
wertykalnym, takie jak zatrudnienie w ramach poszczegolnych stanowisk i kadry zarzadzajacej na
calej Uczelni oraz horyzontalnym, z uwzglednieniem zatrudnienia w ramach podstawowych
struktur organizacyjnych UPP (rys. 1).

Rys. 1. ZalozZenia analizy wertykalnej i horyzontalnej w zakresie struktury plci.
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Miara ndziatu kobiet

Do oceny struktury plci w zatrudnieniu wykorzystano miar¢ udzialu kobiet (§P), ktora okresla
udzial kobiet w grupie wszystkich zatrudnionych pracownikéw oraz pracownic i wyraza si¢
nastepujacym wzorem:
zatrudnione kobiety (k)
catkowite zatrudnienie (t)

Wartosci SP mieszcza si¢ w przedziale O do 1, a réwne zatrudnienie wyraza si¢ wielko$cig miary
na poziomie 0,5. Wartosci ponizej 0,5 okreslajg nieréwnosci na niekorzysé kobiet, a powyzej 0,5
— na niekorzy$¢ mezezyzn. Wartosci tej miary mozna wyrazi¢ réwniez procentowo, mnozac
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rezultat przez 100% (SPv,). Zastosowana miara wykorzystuje bezposrednio w swoich obliczeniach
udzial kobiet, ale niezaleznie od sposobu wykonywania obliczen stuzy do oceny rownosci plci
réwniez w odniesieniu do udziatu mezczyzn, jezeli w statystykach nie sa widoczne inne rodzaje
plci, tak jak w przypadku obliczen zwigzanych z diagnoza w niniejszym raporcie.

Miara proporgionalnej repregentagyi

Do poréwnan wykorzystano rowniez iloraz zatrudnienia kobiet (MR), ktory okresla zaleznosci
migdzy struktura zatrudnienia w badanym obszarze analizy w odniesieniu do szerszej populacji
w poszczegolnych jednostkach UPP czy w sektorze szkét wyzszych w Polsce. Miara ta definiuje
zaleznosci wedlug ponizszego wzoru:

zatrudnione kobiety w badanym obszarze (ks)
catkowite zatrudnienie w badanym obszarze (ts)
catkowite zatrudnienie kobiet (kt)
catkowite zatrudnienie (tt)

MR =

Wartosci tej miary ponizej 1 oznaczaja nieréwnosci na niekorzys¢ kobiet w odniesieniu do sytuacji
w calej populacji zdefiniowanej w analizie, natomiast wartosci powyzej 1 oznaczajg
nadreprezentacje kobiet.

Miara czestotlimosei danego Zjawiska

Miara czestotliwosdci zjawiska jest ocena badanej zmiennej w przeliczeniu na kazde 100
zatrudnionych oséb (CIW) w badanym okresie (zwykle rok), ktora wyraza si¢ w postaci ponizszego
wzoru:

oW = czestotliwos¢ wystepowania danego zjawiska (n)

catkowite zatrudnienie (t) * 100

Zwigkszajace si¢ wartosci tej miary wskazujq na wzrastajaca czestotliwosé wystegpowania danego
zjawiska, ktorego ocena zdeterminowana jest pozadanym stanem. Na przyktad wzrost wskaznika
szkolen §wiadczy o wzrastajacej aktywnosci w obszarze zadan zwiazanych ze zwickszaniem
swiadomosci pracownikéw 1 pracownic, natomiast wzrost tej miary w zakresie liczby skarg
zwiazanych z molestowaniem seksualnym moze $wiadczy¢é o wzroscie $wiadomosci i/lub
okreslonych zachowan niepozadanych.

Miara czg¢stotliwosci moze by¢ przedstawiana réwniez w postaci wartosci liczbowej w zakresie
czestotliwosci wystepowania danego zjawiska w badanym okresie (zwykle rok) zgodnie ze

wzorem:
W = czestotliwo$¢ wystepowania danego zjawiska (1)

Podobnie jak w przypadku poprzedniej miary przyjmuje si¢ zazwyczaj zmiany w badanym okresie
w odniesieniu do okresu bazowego, ktory w niniejszym opracowaniu zdefiniowany zostal jako
stan na styczen 2022 r.



Wskazniki

W analizie uwzgledniono sze$¢ wskaznikow zgodnie z tabela 1.

Tabela 1. Wskazniki 1 miary wykorzystane w zakresie ewaluacji celéw Planu Réwnosci Plei

Wskaznik Miara

GG1: struktura plci oséb zatrudnionych z podzialem na: nauczycieli SP, MR
akademickich i nauczycielki akademickie oraz pracownikéw niebedacych

nauczycielami/pracownice niebedace nauczycielkami

GG2: struktura plci kadry zarzadzajacej SP, MR

GG3: roznice w zakresie wynagrodzen kobiet 1 mezczyzn SP, MR

GG4: struktura plei i liczba skarg zwiazanych z dyskryminacja piciowa, w tym CW, W

molestowaniem seksualnym

GG5: struktura plci 1 liczba interwencji przeprowadzonych przez Centrum CW, W
Wsparcia i Rozwoju UPP zwigzanych z dyskryminacja plci, w tym interwencji

zwigzanych z molestowaniem seksualnym

GGO: struktura plci i liczba zatrudnionych korzystajacych z réznego rodzaju CW, W

szkoleni zwigzanych z problematyka réwnosci plci

GG7: struktura plci i liczba zatrudnionych korzystajacych z réznego rodzaju CW, W
instytucji zwigzanych ze wsparciem pracownic i pracownikow wychowujacych

dzieci

Zrédlo: opracowanie wlasne.

GG1: struktura plci 0sob zatrudnionych 3 podziatem na nancgycieli akademickich i nancgycielfi akademickie

oraz;, pracownikdw niebedacych nauczycielami/ pracownice niebedace nancgycielkani

Stan zatrudnienia w styczniu 2022 r. wynosil 1384 osoby, w tym 751 oséb to nauczyciele
akademiccy 1 nauczycielki akademickie. Strukture plci zatrudnionych z uwzglednieniem
nauczycieli i1 nauczycielek akademickich oraz pracownikéw niebedacych nauczycielami
1 pracownic niebedacych nauczycielkami zaprezentowano na rysunku 2.

Struktura plci pracownikéw i pracownic UPP zblizona jest do struktury plci w polskim
szkolnictwie wyzszym i ksztaltuje si¢ na poziomie 57% udzialu kobiet dla UPP 1 56% dla Polski.
W konsekwencji iloraz zatrudnienia kobiet w UPP w odniesieniu do sytuacji w polskich
placowkach szkolnictwa wyzszego ksztaltuje si¢ na poziomie 1 (MR = 1,02). Zaréwno
w przypadku Polski, jak i UPP wigksza grupe stanowia kobiety. Przy czym w szczegdlnosci
stanowiska pracownikow niebedacych nauczycielami i pracownic niebedacych nauczycielkami
zdominowane sa przez kobiety (SPyuer = 69%, SPyup. = 68%), podczas gdy etaty w grupie
nauczycieli akademickich/nauczycielek akademickich w nieco wigkszym zakresie zajmowane s
przez mezczyzn (SPyuee = 47%, SPowpr. = 47%).



Rys. 2. Udzial procentowy kobiet i mezczyzn w grupach nauczycieli i nauczycielek akademickich oraz
pracownikéw niebedacych nauczycielami i pracownic niebedacych nauczycielkami na UPP i w Polsce (PL)
(N pp = 1384,2022, N, = 160 433, 2019)
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Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: GUS, 2020. s. 181.

W zakresie funkcjonowania wprowadzonych w 2019 r. szké6t doktorskich udziat kobiet na UPP
w latach 2020-2021 wynosi 65% (rys. 3). Udzial kobiet na UPP jest stosunkowo duzy
w poréwnaniu do sytuacji w szkolach doktorskich polskiego systemu szkolnictwa wyzszego,
gdzie udzial kobiet w 2019 r. wahal si¢ na poziomie 49% (MR = 1,32 w 2021 r. na UPP
w stosunku do danych ogélnopolskich z 2019 r.).

Rys. 3. Udzial kobiet i mezezyzn w szkolach doktorskich na UPP w 2021 r. (Nypp = 67)
oraz na polskich uczelniach wyzszych w 2019 r. (Np; = 3 869)

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

0%

Szkota doktorska UPP (2021) Szkota doktorska PL (2019)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: GUS, 2020, s. 181.

Mimo ze w grupie nauczycieli i nauczycielek akademickich udzial kobiet i mezczyzn jest
stosunkowo wyréownany (SPy, = 47%), mozna zauwazy¢ wyrazny wzrost udzialu mezczyzn
towarzyszacy wyzszym stanowiskom pracy. Na stanowisku adiunkta proporcje te sa w miare
wyrownane (SPy, = 52%), ale juz wraz ze wzrostem w hierarchii znaczaco spada udzial kobiet,
osiggajac poziom 32% grupie profesorow i profesorek (rys. 4).



Rys. 4. Udzial procentowy kobiet i mezczyzn na poszczegdlnych stanowiskach pracy w
grupie nauczycieli/nauczycielek akademickich (N = 751)
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Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wsréd jednostek zatrudniajacych nauczycieli akademickich i nauczycielki akademickie sytuacja
jest bardzo zréznicowana, a udzial kobiet w strukturze zatrudnienia waha si¢ w przedziale od
34% na Wydziale Inzynierii Srodowiska i Inzynierii Mechanicznej (WT) do 70% na Wydziale Nauk
o Zywno$ci i Zywieniu (WNZ). Ponadto cze$¢ mniejszych jednostek ogdlnouczelnianych
zatrudniajacych  nauczycieli akademickich i nauczycielki akademickie jest calkowicie
steminizowanych (np. Studium Jezykow Obcych), tj. ze 100% udzialem kobiet (SP = 1).
Najbardziej wyréownang strukture plci charakteryzuje Wydzial Rolnictwa, Ogrodnictwa
1 Bioinzynierii (WRO) (SPy, = 53%), Wydzial Medycyny Weterynaryjnej i Nauk o Zwierzetach
(WW?Z) (SPy, = 54%) oraz wirdd jednostek ogdlnouczelnianych Centrum Kultury Fizycznej (SPy,
= 56%). Z kolei dwa wydzialy charakteryzuje mniejszy udzial kobiet: Wydzial Inzynierii
Srodowiska i Inzynierii Mechanicznej (WI) (SPy, = 34%) oraz Wydzial Lesny i Technologii
Drewna (WLTD) (SP% = 42%). Pozostale jednostki charakteryzuje struktura zatrudnienia
z wickszym udzialem kobiet.

Prawie wszystkie wydzialy charakteryzuje przewaga kobiet w grupie pracownikéw niebedacych
nauczycielami i pracownic niebedacych nauczycielkami, a jedynie na Wydziale Inzynierii
Srodowiska i Inzynierii Mechanicznej (WT) udzial kobiet jest wyréwnany (SPy, = 50%). Z kolei
w grupie nauczycieli 1 nauczycielek akademickich na wickszos$ci wydzialéw zatrudnionych jest
wigcej mezczyzn. Wyjatek stanowia dwa wydzialy: Wydzial Nauk o Zywnosci i Zywieniu (WNZ)
z 66% udzialem kobiet oraz Wydzial Ekonomiczny (WE) z 64% udzialem kobiet w grupie
nauczycieli 1 nauczycielek akademickich. Szczegétowa analize z uwzglednieniem liczby kobiet
imezezyzn zatrudnionych na wydzialach oraz z podzialem na nauczycieli akademickich
i nauczycielki akademickie oraz na pracownikéw niebedacych nauczycielami i pracownice
niebedace nauczycielkami.



Rys. 5. Udzial kobiet i mezczyzn w grupach nauczycieli i nauczycielek akademickich (NA) oraz pracownikow

niebedacych nauczycielami i pracownic niebedacych nauczycielkami (PNN) na wydziatach UPP (N = 1025)
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Legenda: WRO — Wydzial Rolnictwa, Ogrodnictwa i Bioinzynierii, WLTD — Wydzial Lesny i Technologii Drewna, WNZ — Wydzial Nauk
o Zywnosci i Zywieniu, WWZ — Wydzial Medycyny Weterynaryinej i Nauk o Zwierzetach, WI — Wydzial Inzynierii Srodowiska i Inzynierii

Mechanicznej, WE — Wydzial Ekonomiczny.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

GG2: struktura plci kadry zarzadzajace

Pod wzgledem struktury plci w grupie pracownikéw i1 pracownic kadry zarzadzajacej nierownosci
dostrzegane sa przede wszystkim we wladzach UPP (wladze rektorskie, kwestura i wladze
kanclerskie), gdzie udzial kobiet jest na poziomie zaledwie 20%, w tym we wladzach rektorskich
nie ma ani jednej kobiety (rys. 6). Na stosunkowo niskim poziomie ksztaltuje si¢ réwniez udzial
kobiet na stanowiskach kierowniczych w katedrach (SPuxw = 38%) i1 wladzach dziekanskich
(SPywp = 41%). Z kolei na stanowiskach kierowniczych dziekanatéw i administracji pozostatych
jednostek udzial kobiet jest znaczaco wickszy i ksztaltuje si¢ na poziomie 80% (SPuka). Wyjatek
stanowi Wydzial Nauk o Zywnos$ci i Zywieniu (WNZ), na ktérym zaréwno we wladzach
dziekanskich, jak i wéréd kadry zarzadzajacej katedrami stosunkowo duzy udzial maja kobiety (na
poziomie 75% w obu przypadkach). Ten stosunkowo duzy udzial kobiet w kadrze zarzadzajacej,
jak wskazuja na to dalsze analizy, odzwierciedla udzial kobiet wsréd wszystkich zatrudnionych na

tym wydziale.

Ponadto na dwoch wydzialach kobiety w ogodle nie uczestnicza w zarzadzaniu niektérymi
jednostkami. Taka sytuacja jest na Wydziale Lesnym i Technologii Drewna (WLTD) we wladzach
dziekanskich (Dwrrp), gdzie udzial kobiet w zarzadzaniu katedrami réowniez jest bardzo maly
(SPykwrrp = 20%). Natomiast na Wydziale Medycyny Weterynatyjnej i Nauk o Zwierzetach
(WWZ) nie ma w og6le kobiet we wladzach kadry zarzadzajacej katedrami (Kwwz).
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Rys. 6. Udzial kobiet w grupie kadry zarzadzajacej (SP) w odniesieniu do wszystkich
pracownikow i pracownic podleglych w danej jednostce (N = 144)
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Legenda: Wtadze UPP i kierownictwo dziekanatéw oraz kierownictwo pozostalych jednostek administracji (KA) odpowiednio w odniesieniu do
wszystkich pracownikéw i pracownic UPP oraz do wszystkich zatrudnionych niebedacych nauczycielami/nauczycielkami. Wiadze dziekarskie
(dziekanskie 1 prodziekanskie) razem (WD) oraz kadra zarzadzajaca katedrami razem (KW) odpowiednio w odniesieniu do wszystkich
pracownikéw i pracownic na wszystkich wydziatach oraz w podziale na wladze dzickanskie (dziekanskie i prodzickaniskie) (D) oraz kadre
zarzadzajaca katedrami (K) w odniesieniu do pracownikéw i pracownic na poszczegdlnych wydziatach — na Wydziale Rolnictwa, Ogrodnictwa
i Bioinzynierii (WRO), Wydziale Lesnym i Technologii Drewna (WLTD), Wydziale Nauk o Zywnosci i Zywieniu (WNZ), Wydziale Medycyny
Weterynaryinej i Nauk o Zwierzetach (WWZ), Wydziale Inzynierii Srodowiska i Inzynierii Mechanicznej (WT), Wydziale Ekonomicznym (WE).

Zr6dlo: opracowanie wlasne.

Przedmiotem analizy jest rowniez porownanie stopnia, w jakim struktura plci kadry zarzadzajacej
odzwierciedla strukture zarzadzanych jednostek UPP. W niniejszej diagnozie wykorzystano do
tego miare reprezentacji (MR), poréownujaca strukture zatrudnienia kadry kierowniczej do
struktury zatrudnienia jednostek zarzadzanych. W zakresie tej miary poréwnano nastgpujace
grupy kadry zarzadzajacej:

1) wladze uczelni w stosunku do wszystkich zatrudnionych na UPP (MRuypp),

2) kadre zarzadzajaca wydzialami (wladze dziekanskie i prodziekanskie) w stosunku do
zatrudnionych na wydziatach (MRwyp),

3) kadre zarzadzajaca pozostalymi jednostkami administracji, w tym kierownictwo
dzieckanatéw, w  stosunku  do  wszystkich  zatrudnionych  niebedacych
nauczycielami/nauczycielkami (MRapw).
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Rys. 7. Miara reprezentacji dla kadry zarzadzajacej (MR)
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Legenda: Linia na poziomie wartosci 1,00 wyznacza proporcjonalng reprezentacje wyznaczonej grupy odniesienia. Wtadze UPP, kierownictwo
dziekanat6w i kierownictwo pozostalych jednostek administracji (KA) oraz wladze dziekanskie (dziekanskie i prodziekanskie) razem (WD), w tym:
Wydzial Rolnictwa, Ogrodnictwa i Bioinzynierii (WRO), Wydzial Lesny i Technologii Drewna (WLTD), Wydzial Nauk o Zywnosci i Zywieniu
(WNZ), Wydzial Medycyny Weterynaryjnej i Nauk o Zwierzetach (WWZ), Wydzial Inzynierii Srodowiska i Inzynierii Mechanicznej (WT), Wydziat
Ekonomiczny (WE).

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W zakresie miary reprezentacii charakterystyczna jest nadreprezentatywnos¢ mezczyzn w kadrach
zarzadzajacych w stosunku do udzialu kobiet w strukturze zarzadzanych jednostek (rys. 7).
Skrajnym przykladem sa wspomniane juz wladze dziekanskie Wydziatu Lesnego i Technologii
Drewna (WLTD), na ktérym pomimo stosunkowo wyréwnanych proporcji plci zatrudnionych
0s6b (SPy, = 42%) we wladzach dziekanskich nie znalazta si¢ ani jedna kobieta. Ponadto, pomimo
wigkszego udzialu kobiet wsréd pracownikéw niebedacych nauczycielami i pracownic
niebedacych nauczycielkami, udzial kobiet w zarzadzaniu kadrami administracji jest
nieproporcjonalnie wyzszy niz udzial kobiet w grupie pracownikow niebedacych nauczycielami i
pracownic niebedacych nauczycielkami (tj. dla na poziomie MR = 1,16). Jedynie na dwdch
wydziatach struktura plci wladz dziekanskich zblizona jest do struktury plci na tych wydziatach.
Naleza do nich wspomniany juz Wydzial Nauk o Zywnosci i Zywieniu (WNZ), ktory
charakteryzuje jedynie niewielka nadreprezentatywno$¢ kobiet we wladzach dziekanskich (MR =
1,07) oraz Wydzial Rolnictwa, Ogrodnictwa i Bioinzynierii (WRO), na ktérym z kolei udziat
kobiet jest nieznacznie mniejszy w stosunku do struktury plci oséb zatrudnionych na tym
wydziale (MR = 0,94). Z kolei wyjatkiem jest Wydzial Inzynierii Srodowiska i Inzynierii
Mechanicznej (WI), ktory charakteryzuje si¢ nadreprezentatywnoscia kobiet we wladzach
dziekaniskich (N = 1,19).

GG3: rdgnice wynagrodzeri kobiet i mezegyzn

Pod wzgledem wynagrodzen kobiet 1 mezczyzn na UPP w grupie pracownikéw niebedacych
nauczycielami i pracownic niebedacych nauczycielkami wynagrodzenia $rednio sa na bardzo
podobnym poziomie, stosownie do przedzialéw stazowych na konkretnych stanowiskach (rys. 8).
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Nieznacznie nizsze wynagrodzenia maja $rednio kobiety ze stazem do 20 lat pracy (2 p.p.' nizsze
wynagrodzenie), podczas gdy w grupie ze stazem powyzej 20 lat wynagrodzenia kobiet sg
nieznacznie wyzsze (Srednio o 1 p.p.). Najwigksze réznice — na poziomie 8 p.p. na niekorzys$c
kobiet — wystapily w bibliotece wsrdd pracownikéw 1 pracownic ze stazem ponad 20 lat pracy.
Natomiast najwigksze réznice na niekorzys¢ mezczyzn wystepuja w grupie pracownikow
1 pracownic administracji ze stazem powyzej 20 lat pracy (Srednio o 3 p.p.). W pozostalych
grupach pracowniczych réznice te s na poziomie do 4 p.p. na korzys¢ kobiet lub mezcezyzn.

Rys. 8. Srednie wynagrodzenie wedtug plci i grup pracowniczych wérod
pracownikéw niebedacych nauczycielami i pracownic niebedacych
nauczycielkami (N = 633)
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Uwagi: Dziekanaty — brak pracownikéw i pracownic ze stazem powyzej 20 lat pracy.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

I'p.p. — punkty procentowe.
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Rys. 9. Srednie wynagrodzenie wedlug plci i stanowisk wsrod nauczycieli i

nauczycielek akademickich (N = 751)
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Uwagi: Asystent/asystentka — brak pracownikéw i pracownic ze stazem powyzej 20 lat pracy.

Zrédlo: opracowanie wlasne.

W zakresie réznic wynagrodzen kobiet i mezezyzn w UPP w grupie nauczycieli i nauczycielek
akademickich mezczyzni zarabiajg Srednio o 6 p.p. wigcej od kobiet. Najwicksze roznice sa na
stanowisku profesoréw i profesorek ze stazem do 20 lat pracy (6 p.p.), podczas gdy na
pozostalych stanowiskach réznice te wynosza 0—4 p.p. Jednoczesnie najwigksze réznice na
korzy$¢ kobiet wystepuja w grupie adiunktow i adiunktek ze stazem ponad 20 lat pracy, gdzie
kobiety $rednio maja wynagrodzenia wyzsze o 3 p.p., a w grupie profesoréw i profesorek ze
stazem ponad 20 lat pracy o 2 p.p. (rys. 9).

GGH: struktura ptei i liczba skarg zwiqzanych 3 dyskryminagia plciowa, w tym molestowaniem seksualnym

W 2021 1. nie zgloszono zadnych skarg do Pelnomocnika Rektora ds. Rownego Traktowania
zwigzanych z dyskryminacja plci, a w dwéch przypadkach byly prowadzone konsultacje w tym
zakresie. W rezultacie przyjmuje si¢, ze w tych dwéch wskazanych latach pracy Pelnomocnika
Rektora ds. Rownego Traktowania podjeto 2 interwencje zwiazane z dyskryminacja plci
dotyczace kobiet.

Wykorzystujac miare czestosci wystgpowania zjawiska (CWaas), mozna przyjaé wartosc
wspolezynnika GG4 w 2021 r. zgodnie z nastgpujacym wyliczeniem: CWees = 2/1384*¥100 =
0,15. W tym znaczeniu nalezy przyjac, ze obecnie liczba podjetych interwenciji wynosi 0,15 na
kazde 100 zatrudnionych na UPP. Wartos¢ tego wskaznika pozwala na monitorowanie zakresu
zachowan o charakterze dyskryminacyjnym w kolejnych latach.

14



GG5: struktura plei i liczba interwengi preprowadzonych przez Centrum Wsparcia i Rozwoju UPP
wiqzanych 3 dyskryminaciq plci, w tym interwengji Jwiqanych 3 molestowaniem seksualnym

W 2021 1. nie podejmowano zadnych interwencji zwigzanych z dyskryminacja plci, co pozwala
w tym przypadku na przyjecie wskaznika na podstawie miary czestosci wystepowania (CWeas) na
poziomie wartosci 0.

GGO6: struktura plei i licgba  Zatrudnionych  korgystajacych 3 1dgnego  rodgajn  sgkoleri wiqanych
g problematykq rownosci plei

W 2021 r. nie podejmowano zadnych dzialan szkoleniowych zwigzanych z problematyka
réwnosci plci, co pozwala w tym przypadku na przyjecie wskaznika na podstawie miary czestosci
wystepowania (CWeee) na poziomie wartosci 0.

GG7: struktura plei i liczba zatrudnionych korgystajacyeh 3 roznego rodzaju instytugyi zwiqanych e wsparciem

pracownikow i pracownic wychownjaeyeh dzieci

W 2021 r. na urlopach macierzynskich przebywalo 27 kobiet, a na urlopach ojcowskich 11
mezczyzn (blisko 30%). Jednoczesnie 13 osob przebywalo na urlopach wychowawczych, w tym
3 mezczyzn (blisko 25%), a na urlopach rodzicielskich 35 kobiet. Ponadto 3 pracownice
korzystaly z przerwy na karmienie, a z mozliwosci faczenia pracy z urlopem rodzicielskim
(zatrudnienie na pol etatu w trakcie przebywania na urlopie rodzicielskim) skorzystata 1 kobieta.
W 2021 1. nie wplynely zadne wnioski o elastyczne godziny pracy w zwigzku z wychowywaniem
dzieci. Pracownicy i pracownice w grupie nauczycieli 1 nauczycielek akademickich maja umowy

uwzgledniajace elastyczny czas pracy.

Ponadto rodzice oraz opiekunowie wychowujacy dzieci i opiekunki wychowujace maja mozliwosc
skorzystania z prywatnego zlobka prowadzonego na terenie domu studenckiego nalezacego do
UPP, w ktérym — zgodnie z umowa — pracownicy i pracownice UPP traktowani sq priorytetowo.
W 2021 1. ze ztobka skorzystaly 4 osoby zatrudnione w UPP.
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STRATEGIA

CEL 1. Zwigkszenie §wiadomosci w zakresie rownosci plci i ksztattowanie kultury
organizacji w zwalczaniu uprzedzen zwigzanych z plcia w sytuacjach zachowan
niepozadanych, w tym molestowania seksualnego

Cel 1.1: Zwig¢kszenie §wiadomos$ci w zakresie zwalczania uprzedzen zwigzanych z ptcia
Beneficjenci i beneficjentki: kadra zarzadzajaca UPP

Opis dziatan: szkolenia dla kadry zarzadzajace

Wskaznik: Weiq — liczba przeszkolonych oséb

Wartos¢ wskaznika w 2022: Weii@on = 0

Zasoby 1 jednostka odpowiedzialna: Centrum Wisparcia i Rozwoju (z wykorzystaniem ustugi
szkoleniowej spoza UPP)

Cel 1.2: Ksztaltowanie asertywnosci i radzenia sobie w sytuacji zachowan niepozadanych
Beneficjenci i beneficjentki: Wispdinota Uniwersytetn
Opis dzialan: szkolenia dia pracownikow i pracownic orag doktorantow i doktorantek UPP

Wskaznik: CWei2 — liczba uczestnikéw 1 uczestniczek na 100 pracownikéw i pracownic oraz
doktorantow 1 doktorantek UPP

Warto$¢ wskaznika w 2022: Cchz(zozz) =0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Centrum Wsparcia i Rozwoju

Cel 1.3: Ksztaltowanie asertywnosci i radzenia sobie w sytuacji zachowan niepozadanych
wsrod studentek i studentow

Beneficjenci i beneficjentki: studenci i studentki UPP

Opis dziatan: szkolenia dla studentow i studentek UPP

Wskaznik: CWeis — liczba uczestnikdéw i uczestniczek na 100 studiujacych na UPP
Warto$¢ wskaznika w 2022: CWei 30022 = 0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Centrum Wsparcia i Rozwoju
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Cel 1.4: Zwigkszenie §wiadomos$ci w zakresie rownosci plci i ksztattowanie kultury
organizacji

Beneficjenci 1 beneficjentki: Wispdinota Uniwersytetn

Opis dzialan: felietony i publikacje w mediach spotecznosciowych oraz na stronach internetowych UPP, w tym
w gakresie funkeonowania os6b niebinarnych, molestowania seksualnego i ucelnianej polityki antymobbingowe
7 antydyskryminacyinel, prygotowanie strony internetowe) na serwerze UPP  poswieconej  problematyce
dyskryminagi ptei

Wskaznik: Weig — liczba przygotowanych publikacji, felietonéw 1 dzialan w ramach mediow
spolecznosciowych

Warto$é wskaznika w 2022: W(:1‘4<2()22) =0

Zasoby 1 jednostka odpowiedzialna: Centrum Wsparcia i Rozwoju, Binro ds. Ochrony Danych Osobowych
7 Informaci Niejawnych

Cel 1.5: Stosowanie feminatywoéw w aktach prawnych UPP

Beneficjenci 1 beneficjentki: Wipdinota Uniwersytetn

Opis dzialan: prygotowanie galeceri 1w zakresie tworgenia dokumentaci beg upredzern  wiqzanych
g ugywaniem feminatywow, pryeprowadzente badar w akresie postaw wobec stosowania feminatywow

Wskaznik: Weis — liczba przygotowanych zalecen i przyjetych zarzadzen
Wartosé wskaznika w 2022: chsgozz) =0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Pe/nomocnik Rektora ds. Rownego Traktowania, Binro ds. Ochrony
Danych Osobowych i Informagji Niejawnych

Cel 1.6: Wtaczenie zagadnien stosowania feminatywoéw do pracy dydaktycznej
Beneficjenci i beneficjentki: Wipdinota Uniwersytetn

Opis dziatan: wlqegenie do arkusza hospitagi pytari wiqzanych e stosowaniem prex naucgyciela
akademickiego feminatywow oraz, pytai Jwiqzanych 3 dyskryminacgiq plci

Wskaznik: Wei s — liczba zmienionych procedur ewaluacji nauczyciela akademickiego
Warto$¢ wskaznika w 2022: chﬁ@ozz) =0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Dzzal Studiow i Spraw Studenckich
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CEL 2. Zréwnowazenie reprezentacji pfci w kadrze zarzadczej, zespotach eksperckich,
recenzenckich oraz komisjach uczelnianych i wydziatowych

Cel 2.1: Zréwnowazenie ptci w kadrze zarzadzajacej, zespolach eksperckich,
recenzenckich oraz komisjach uczelnianych i wydziatowych

Beneficjenci i beneficjentki: Wspdlnota Uniwersytetn

Opis dziatan: wypracowanie rekomendacji 1w akresie parytetu plei w kadrze arzadiajace, espolach
eksperckich, recengenckich oraz, komisjach ucgelnianych i wydziatowych

Wskaznik: Wez1 — rekomendacja przyjeta przez Wiadze UPP
Warto$¢ wskaznika w 2022: Weaieozn) = 0

Zasoby 1 jednostka odpowiedzialna: Pefnomocnik Rektora/ Petnomocniczfea Rektora ds. Riwnego

Traktowania

Cel 2.2: Zastosowanie parytetu plci przy powolywaniu kadry zarzadzajacej
proporcjonalnie do udziatu poszczegélnych pici w jednostkach podlegtych

Beneficjenci i beneficjentki: Wipdinota Uniwersytetu

Opis dzialan: kierowanie si¢ w procesie powolywania kadry zarzadzajace udziatem plei w poszezegilnych
grupach kadry zariqdzajace proporgonalnie do ndziatu poszezegolnych plci w jednostkach podleglych (zgodnie
z tabela 2)

Wskaznik: MRc22— miara proporcjonalnej reprezentacji

Warto§¢ wskaznika MReoopozy w2022 oraz planowany zakres wskaznika MRceao przy

powolywaniu kadry zarzadzajacej w ramach poszczegélnych grup kadry zarzadzajacej

Tab. 2. Warto$¢ wskaznika MR w 2022 r. (MRca20022) W poszczegdlnych jednostkach UPP oraz
przyjete w Planie Réwnosci Plci docelowe wartosci wskaznika MRca..

Jednostka Wspotczynnik Wspotczynnik
MRc2.202022) MRc:2.2

Wtadze UPP 0,35 0,70-1,20
w tym we wladzach rektorskich 0,00 0,50-1,20
'IQerowmctwo' qzmkaflatow oraz kierownictwo pozostatych 116 0.80-1.20
jednostek administracji

1 dziekadski iekadskie i iekadski
W adz.e zie aniskic (dzie ans elpvroéz.m‘an.s e) 0,94 0,80-1,20
Wydziatu Rolnictwa, Ogrodnictwa i Bioinzynierii (WRO)
\X/ladz.e dziek}aﬁskie. (dziekaﬁskis i prodzickanskie) 0,00 0.50-1,20
Wydziatu Lesnego i Technologii Drewna (WLD)
\X/lad%e dziekaﬁsk@ (dzielfa.ﬁ.sk.ie i .prc?dziekar'lskie) 1,07 0,80-1,20
Wydziatu Nauk o Zywnosci i Zywieniu (WNZ)
Wtadze dziekanskie (dziekanskie i prodziekanskie)
Wydzialu Medycyny Weterynaryjnej i Nauk o Zwierzetach 074 0.80-1,20
(WWZ)
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Wtadze dziekanskie (dziekanskie i prodziekanskie)
Wydziatu Inzynierii Srodowiska i Inzynierii Mechanicznej (WT)

1,19

>

0,80-1,20

Wihadze dziekatiskie (dziekanskie i prodziekanskie) Wydziatu
Ekonomicznego (WE)

0,77

0,80-1,20

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: JM Rektor/Rektorka
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CEL 3. Poprawa warunkow pracy w zakresie faczenia pracy z Zyciem rodzinnym

Cel 3.1: Zwigkszenie mozliwosci wykonywania pracy w domu

Beneficjenci i beneficjentki: exlonkowie wychownjaey dzieci i cztonkinie wychowujace dzieci oraz, pracownicy
Sprawujqcy opieke i pracownice sprawujqce opieke nad osobami 3 niepelnosprawnosciami

Opis dzialan: prygotowanie projektow zarzadzern oraz opracowanie rekomendacyi dla kadry ariqdzajace
7 procedur Zwiqanych 3 roznymi formami wykonywania pracy w miejscu gamiesykania

Wskaznik: Wesi — liczba przygotowanych projektéw zarzadzen, rekomendacji 1 procedur
Wartosé wskaznika w 2022: Wcﬂ(zozz) =0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Pefnomocnik Rektora/ Pelnomocnicka Rektora ds. Spoteczng
Odpowiedzialnosci Uczelni

Cel 3.2: Zwigkszenie elastycznosci w zakresie godzin pracy

Beneficjenci i beneficjentki: exlonkowie wychownjaey dzieci i cztonkinie wychowujace dzieci oraz, pracownicy
Sprawujacy opieke i pracownice sprawujqce opieke nad osobami 3 niepelnosprawnosciami

Opis dzialan: prgygotowanie projektiw zarzadzern oraz opracowanie rekomendacji dla kadry zariadzajace
7 procedur Zwiqanych 3 roznymi formami wykonywania pracy w ramach elastyenego casu pracy

Wskaznik: Wes2 — liczba przygotowanych projektéw zarzadzen, rekomendacji 1 procedur
Warto$¢ wskaznika w 2022: Wc3‘2<2022) =0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Pefnomocnik Rektora/ Pelnomocnicka Rektora ds. Spoteczne
Odpowiedzialnosci Uczelni

Cel 3.3: Przygotowanie pomieszczenia dla rodzica lub opiekuna/opiekunki matego
dziecka

Beneficjenci i beneficjentki: ex/onkowie wychownjaey dzieci i czlonkinie wychowujace dzieci oraz, pracownicy
Sprawujacy opieke i pracownice sprawujqce opieke nad osobami g niepelnosprawnosciani

Opis dziatan: zaprojektowanie i pryygotowanie technicinie pomieszegenia 3 moliwosciq prewijania dziecka
Wskaznik: Wess — liczba dostosowanych pomieszczen
Warto$¢ wskaznika w 2022: W3 30002 = 0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Pefnomocnik Rektora/ Petnomocniczfa Rektora ds. Spoleczng
Odpowiedzialnosci Uczelni

20



Cel 3.4: Udostepnienie informacji dotyczacych przepisé6w zwigzanych z rodzicielstwem
i opieka nad dzie¢mi i osobami z niepetnosprawnosciami oraz diagnozowanie potrzeb

0s6b powracajacych do pracy po urlopach zwigzanych z rodzicielstwem

Beneficjenci i beneficjentki: cxlonkowie wychownjaey dzieci i cztonkinie wychowujace dzieci oraz, pracownicy
sprawujqcy opieke i pracownice sprawujqce opieke nad osobami 3 niepetnosprawnosciami

Opis dziatan: pryygotowanie (pod)strony internetowe) 3 informacia, opracowanie arkusza wywiadu
Wskaznik: Wes4 — liczba wejs¢ na strong 1 liczba przeprowadzonych wywiadow
Wartosé wskaznika w 2022: Wc3‘4(2022) =0

Zasoby 1 jednostka odpowiedzialna: Dzzal Osobowy i Spraw Socalnych

21



CEL 4. Zr6wnowazenie reprezentacji plci w procesie rekrutacji pracownikéw i pracownic
oraz doktorantéw i doktorantek

Cel 4.1: Monitorowanie rekrutacji pracownikéw i pracownic oraz doktorantéow
i doktorantek

Beneficjenci 1 beneficjentki: kandydaci i kandydatki w procesie rekrutagi

Opis dziatan: pryygotowanie nargedzi w akresie monitorowania rownosci ptei w procesie rekrutacyi
Wskaznik: Weqs — liczba przygotowanych narzedzi

Wartos¢ wskaznika w 2022: Wes 1022 = 0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Pefnomocnik Rektora/ Pelnomocnicka Rektora ds. Spoteczng
Odpowiedzialnosci Uczelni, Dzial Osobowy i Spraw Socgalnych

Cel 4.2: Opracowanie rekomendacji w zakresie rekrutacji pracownikéw i pracownic oraz
doktorantéw i doktorantek

Beneficjenci 1 beneficjentki: kandydaci i kandydatki w procesie rekrutagi

Opis dziatan: pryygotowanie projektiw argadzer oraz opracowanie rekomendaci dla 0sib odpowiedzialnych
za rekrutacie

Wskaznik: Weq2 — liczba przygotowanych projektéw zarzadzen, rekomendacji i procedur
Wartosé wskaznika w 2022: Wc4‘2<2022) =0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Pefnomocnik Rektora/ Pelnomocnicka Rektora ds. Spoteczne
Odpowiedzialnosci Uczelni, Dzial Osobowy i Spraw Socgalnych
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CEL 5. Ewaluacja skali zagrozen zwiazanych z dyskryminacja pfci, w tym molestowania
seksualnego i mikroagresji

Cel 5.1: Implementacja narzedzi do ewaluacji problematyki dyskryminacji ptci
Beneficjenci 1 beneficjentki: Wispdinota Uniwersytetn

Opis dzialan: gpracowanie ankiet i metodyki badan, preprowadzenie i analiza rexultatow badari
Wskaznik: Wesy — liczba raportéw 1 analiz

Wartos¢ wskaznika w 2022: Wes 1022 = 0

Zasoby i jednostka odpowiedzialna: Pefnomocnik Rektora/ Pelnomocniczka Rektora ds. Spoteczng
Odpowiedzialnosci Ucezelni, Biuro ds. Ochrony Danych Osobowyeh i Informacji Niejawnych
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