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Kobiety na uniwersytetach i pandemia Covid-19
Badania poréwnawcze na temat pracy kobiet

Prezentowana publikacja jest podsumowaniem projektu ,,Women
at universities and the Covid-19 pandemic. Comparative research
on women’s work”. Projekt byt realizowany na Uniwersytecie War-
szawskim w partnerstwie z Uniwersytetem Mediolanskim od wrze-
$nia 2021 do sierpnia 2022 r. Badanie opiera sie na celowym do-
borze préby.Wpisuje sie w dos¢ ponury i pesymistyczny obraz
wspotczesnego uniwersytetu jako instytucji ,,w kryzysie”. Pande-
mia pogtebita stan destabilizacji ujawniajac napiecia miedzy da-
zeniem do progresywnosci a ograniczeniami, chocby finansowymi,
oraz silnym przyzwyczajeniem do tradycyjnego modelu pracy.

Uniwersytet to nie tylko miejsce nauki, ale rowniez pracy. | ten
aspekt, a doktadniej, praca kobiet, stanowit przedmiot naszych
badan. O pracy kobiet na uniwersytecie rozmawiatysmy nie
tylko z akademiczkami, ale rowniez z pracownicami administracji
i obstugi techniczno-informatycznej. Interesowaty nas doswiad-
czenia zwiazane z praca w warunkach pandemii oraz wyzwania
rzeczywistosci post-pandemicznej. Wierzymy, ze zdiagnozowane
w toku badania potrzeby kobiet oraz zaproponowane rozwigzania
(rekomendacje) moga stanowi¢ praktyczng inspiracje do zmian
na wszystkich polskich uczelniach, ktére stawiaja sobie za cel
zmniejszanie nierownosci ze wzgledu na pte¢ i budowanie bar-
dziej rownosciowych miejscpracy.

Zespot badawczy:

Centrum Badan nad Problematyka Kobiet i Pici na Wydziale
Stosowanych Nauk Spotecznych i Resocjalizacji Uniwersytetu
Warszawskiego w sktadzie: dr hab. Aneta Ostaszewska, prof. ucz.
(Kierowniczka projektu), dr hab. Magdalena Szafranek, dr Marta
Jadwiga Pietrusinska i dr Karolina Lignar-Paczocha.

Partner projektu: Uniwersytet Mediolanski (Universita  degli
Studi di Milano) reprezentowany przez prof. Marilise D’Amico
i dr Costanze Nardocci z Wydziatu Prawa (Department of Italian
and Supranational PublicLaw).

© Copyright by: Centrum Badan nad Problematyka Kobiet i Ptci na Wydziale
Stosowanych Nauk Spotecznych i Resocjalizacji Uniwersytetu Warszawskiego,
Warszawa 2022.

Sposob cytowania: Ostaszewska A., Pietrusinska M.J., Lignar Paczocha K.,
Szafranek M. (2022). Kobiety na uniwersytetach i pandemia Covid-19.
Badania poréwnawcze na temat pracy kobiet. Wnioski i rekomendacje.
Pobrane z: wsnsir.uw.edu.pl (<data dostepu>)

Uniwersytet Warszawski
(UW), zat. 1816 r., jeden
Z najwiekszych pracodawcow

na Mazowszu. Uczelnia badawcza
zatrudniajgca ponad 7700 osob

(3900 stanowi kadra akademicka).

Od 2019 r. realizuje Plan Réwnosci Pfci (GEP).

Uniwersytet Mediolanski (Universita

degli Studi di Milano; UniMi or Statale),

zat. w 1924 r. jeden z najwiekszych wtoskich
uniwersytetéw, uczelnia badawcza
(zatrudniajgca ponad 5300 oséb, z czego
3000 stanowi kadra akademicka). Od 2021 r.
realizuje Plan Réwnosci Ptci (GEP).

Aneta Ostaszewska

- socjolozka i pedagozka,
specjalizuje sie w badaniach
dot. podmiotowosci kobiet

Magdalena Szafranek

- socjolozka i prawniczka,
specjalizuje sie w badaniach dot.
wtaczenia spotecznegoorazzmian
spoteczenstwa obywatelskiego

Marta Jadwiga Pietrusinska Karolina Lignar-Paczocha

- socjolozka, pedagozka, trenerka - socjolozka, trenerka, edukatorka,
roéwnosciowa, zajmuje sie inkluzja zajmuje sie budowaniem
i integracja grup mniejszosciowych programéw rozwojowych


http://wsnsir.uw.edu.pl/

Wprowadzenie

Uniwersytet jest miejscem pracy nie tylko dla akademiczek, ale
rowniez dla os6b zajmujacych sie administracja i obstuga tech- Uczelnie w Polsce wprowadzaja strategie
niczno-informatyczna. rownosci

Plan Réwnosci Ptci w Uniwersytecie Slaskim w
Pod wieloma wzgledami stanowi do$¢ nietypowe miejsce pracy ]

a pandemia Covid-19 uwypuklita tg niestandardowos¢. Od mo-
mentu wprowadzenia stanu epidemii na terenie Polski (marzec
2020), wraz z wieloma restrykcjami wptywajacymi na rynek pracy Plan Réwnosci Pici dla UWr:
oraz przeobrazajacych dotychczasowa prace podejmowano sze-
reg dziatan ad hoc w celu zapewnienia ciagtosci funkcjonowania
uczelni oraz dostosowania systemu pracy i nauczania do nowej
rzeczywistosci. Bardzo szybko okazato sie, ze pandemia nie tylko
wywotuje szereg nowych wyzwan na niespotykana dotychczas
skale (praca i nauka zdalna), ale rowniez - niczym w soczewce -
ogniskuje dotychczasowe nierownosci spoteczne i ptciowe, kto- Planu réwnosci plci na lata 2022-2024" dia
re wymagaja interwencji. Intensyfikacja niepozadanych zjawisk Politechniki Warszawskiej:

zbiegta sie na wielu uczelniach z planami wprowadzenia strategii
rownosci ptci (Uniwersytet Warszawski przyjat Plan Rownosci Ptci
w 2019 r.), a to sprzezenie pociagneto za sobg koniecznos¢ analizy
konsekwencji pandemii pod katem rownosci. Idea naszego projek-
tu powstata wtasnie z koniecznosci analizy biezacej rzeczywisto-
Sci, jak i potrzeby zaproponowania konkretnych dziatan, ktorych
celem jest poprawa sytuacji kobiet, stanowiacych wiekszos¢ pra-
cownikow uniwersyteckich ogotem, ale zdecydowang mniejszosé,
jesli chodzi o stanowiska profesorskie i zarzadcze.

Plan Réwnosci Ptci dla UPWr:

Plan rownosci ptfci w Politechnice t6dzkiej:

Zarzgdzanie roznorodnoscig i rownouprawnienie

pfci w spotecznej odpowiedzialnosci Uniwersytetu

Gdanskiego:

POLITYKA ROWNOSCIOWA
I ANTYDYSKRYMINACYJNA Uniwersytetu
im. Adama Mickiewicza w Poznaniu:

UNIWERSYTET MA PLEC

Tylko 43 z 200 najlepszych uniwersytetow w rankingu THE World University Rankings 2022
sg zarzgdzane przez kobiety. W Polsce 22 kobiety funkcje rektorskie (kadencja 2020-2024).

Liczba kobiet na uniwersytetach zwieksza sie wraz z obnizaniem sie poziomu zarzgdzania.
Kobiety stanowig Srednio ok. 60% wsrod osob zatrudnionych na uniwersytetach w Polsce.

UW I PLEC W LICZBACH:

http://rownowazni.uw.edu.pl/uw-i-plec-w-liczbach/

Gender Equality Plan, Uniwersytet Mediolanski:
https://www.unimi.it/sites/default/files/2022-01/GEP_2021_final%20EN_0.pdf



http://rownowazni.uw.edu.pl/uw-i-plec-w-liczbach/
https://www.unimi.it/sites/default/files/2022-01/GEP_2021_final%20EN_0.pdf
https://us.edu.pl/wp-content/uploads/pliki/level-up/plan-rownosci-plci_US.pdf
https://us.edu.pl/wp-content/uploads/pliki/level-up/plan-rownosci-plci_US.pdf
http://www.bip.pw.edu.pl/Wewnetrzne-akty-prawne/

Metodologia

Tytutowy termin ,kobiety na uniwersytetach” obejmuje dwie gru-
py kobiet pracujacych, zwiazanych z uniwersytetem: (1) kadre aka-
demicka, czyli wyktadowczynie, badaczki, w tym doktorantki oraz
(2) kadre administracyjna, czyli pracownice administracyjne i bi-
bliotek oraz kobiety zatrudnione w sektorze obstugi informatycz-
nej, technicznej i pomocniczej. Warto zwroci¢ uwage, ze o ile ta
pierwsza grupa od pewnego czasu jest przedmiotem wielu badan,
to pracownice nie-akademickie sa grupa pomijana w badaniach.

Kobiety na uniwersytetach to nie tylko akademiczki,
to réwniez pracownice administracyjne,

inzynieryjno-techniczne, informatyczki, bibliotekarki

i pracownice dokumentacji i informacji naukowey,

pracownice obstugi.

Naszym celem byto odda¢ gtos obu tym grupom. Feminizacja pandemii

termin, ktory odnosi sie do spofecznych
Gtéwnym celem badawczym projektu byta eksploracja zjawiska nieréwnoéci miedzy kobietami i mezczyznami
feminizacji pandemii - interesowaty nas wyzwania, z jakimi ko- wywotanych i nasilonych przez pandemie, m.in.
biety na uczelniach mierzyty sie z powodu pandemii oraz ich do- nieréwne zarobki i nizsza stabilnosc zatrudnienia
Swiadczenia i potrzeby zwiazane z pracg w warunkach pandemii. kobiet, wigksze obcigzenie pracg opiekurczg
WyroznitySmy cztery grupy interesujacych nas kategorii zwigza- i nieodpfatng pracq w domu, bariery awansowe
nych z obszarem »praca kobiet”: (szklany sufit, lepka podfoga), gorsze traktowane

w akademii ze wzgledu na stereotypy.

+ praca zawodowa ikariera;

+ obowiazki domowe;

« praca opiekuncza iemocjonalna;

«  work-life balance - rownowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

Interesujace nas zjawisko, feminizacje pandemii, chciatySmy uchwyci¢ odwotujac sie do feministycznej teorii punktu
widzenia (feminist standpoint theory), ktora ktadzie nacisk na wiedze kobiet wywodzaca sie z ich usytuowanych do-
Swiadczen oraz krytyczne podejscie wobec nieobecnosci kobiet w badaniach naukowych. Z tego powodu do naszych
badan nie wtaczytysmy mezczyzn, a uwzglednitysmy wytacznie punkt widzenia kobiet-pracownic.

W celu realizacji projektu przyjetysmy paradygmat badan jakosciowych, w zwiazku z tym proba badawcza zostata
dobrana celowo. Dobor ten miat charakter eksperckiibyt oparty na dostepnosci badanych - wytypowatysmy kobiety,
ktore odznaczaja sie konkretnymicechami, m.in. przynaleznoscia do jednejz grup pracowniczych na uniwersytecie
(kadra akademicka, administracja, obstuga technicznaiinformatyczna).

Odbyty sie trzy etapy badan:

« Ankieta internetowa [listopad2021];

+  Wywiady IDI [grudzien - styczen 2021/22];
+  Grupy eksperckie [maj2022].



Rezultaty

tacznie wbadaniu uczestniczyto 631 0sob, zczego potowe stanowity pracownice administracyjne. W ankiecie udziat
wzieto 551 kobiet, w wywiadach 62 oraz 18 osob w grupach eksperckich. Byty to kobiety w wieku od 21 do 71 lat,
zczegonajliczniejsza grupa wiekowa na Uniwersytecie Warszawskim stanowity kobiety miedzy 31 a40 rokiem zycia,
anaUniwersytecie Mediolanskim, miedzy 41 a 55 rokiem zycia. Kobiety zajmowaty najczesciej stanowisko adiunkta
w grupie pracownic akademickich oraz referentki / specjalistki w przypadku pracownic administracji. Zdecydowana
wiekszos¢ badanych (70%) pracowata na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony. Najczestszym stazem pracy
byt okres od 1 do 4 lat (Uniwersytet Warszawski) lub powyzej 15 lat (Uniwersytet Warszawski, Uniwersytet Medio-
lanski). Potowa uczestniczek badania, zarowno na Uniwersytecie Warszawskim, jak i Mediolanskim, posiadata dzieci.
Woceniesytuacjifinansowejprzewazaty odpwiedzi, raczejdobra” wprzypadkuUniwersytetuWarszawskiegoi,, taka
sobie” w przypadku pracownic uczelni w Mediolanie.

Praca kobiet - potrzeby i doswiadczenia

Zgromadzone wypowiedzi kobiet wskazuja na konkretne potrzeby i postulaty zmian wynikajace z doswiadczen pracy
w warunkach pandemii. Potrzeby te moga by¢ podzielone na trzy gtowne grupy: (1) te zwiagzane z ,,poczuciem braku”,
(2) wsparciem technicznym i psychologicznym oraz (3) rownowaga pomiedzy praca a zyciem.

POTRZEBUJE...
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Potrzebuje gtosu

Pierwsza grupe potrzeb tworza te zogniskowane wokét ,,poczucia braku”, np. bezpieczenstwa w sytuacji kryzysowej,
sprawczosci, identyfikacji i przynaleznosci czy rownego traktowania. Kobiety maja poczucie, ze nie sa ,,gtosem” wy-
stuchanym na uniwersytecie, wciaz brakuje przestrzeni do rzecznictwa i konsultacji.

Nie ma mozliwosci ,,wentylowania” trudnych emocji, ktére nagromadzity sie z powodu pandemii, a ktorych uwolnie-
nie przetozytoby sie na wieksza efektywnosc pracy.

Nie czutam sie bezpiecznie ze strony pracodawcy, ktéry ciggle
mi odpowiadat, ze nie wie czegos, albo nie ma zarzgdzenia,

nie ma regulacji.

Trudno mi sie przebi¢ z gtosem.

Nigdy nie miatam poczucia zsieciowania, stuchania, nigdy
takiego poczucia nie miatam, pandemia w pewnym sensie
pomogta.

Nikogo nie obchodzito jak pracujemy, byle nikt sie nie skarzyft,
Ze sie nie tgczymy albo, Zze sie zawsze spozniamy.

Zostatam sama z tym wszystkim i musiatam sie uporac z tym
sama, nhauczy¢ sie narzedzi, zastanowic sie co ze sobg zrobic.

Potrzebuje dostepu do narzedzi

Efektywnosc pracy - zdaniem kobiet - zalezy od szeregu czynnikow, przede wszystkim dostepu do adekwatnych na-
rzedzi oraz zasobow, miedzy innymi tych wypracowanych podczas pandemii. Umiejetnosci i kompetencje cyfrowe
nabyte w warunkach kryzysu stanowia kapitat, zaréwno ludzki, jak i organizacyjny, ktory moze by¢ wykorzystywany
w roznych okolicznosciach i do roznych celow.

Praca w warunkach pandemii sprawita, ze brak odpowiedniej infrastruktury i wsparcia technicznego, podobnie, jak
brak dostepu do i formacji i regut porzadkujacych prace, w tym prace zdalng na uniwersytecie, byt na tyle dotkliwy, ze
niemozliwe byto udawac, ze nie istnieje.

Widze i stysze od osob z administracji gtbwnie, ze im byto
lepiej w pandemii, kiedy pracowali zdalnie albo hybrydowo,
Ze chcieliby zeby to trwato i nie rozumiejg dlaczego
uniwersytet jest takg konserwg i zupetnie trwa przy tym
poczuciu, ze muszg byc¢ wszyscy fizycznie w pracy ...

kwestia chociazby osprzetowienia, tak, no to to to to

caty czas byta praca na wtasnym sprzecie, wtasnej sieci.




Potrzebuje zaufaniaprzetozonych

Realna bariere w wykonywaniu zadan stanowi mate zaufanie przetozonych do elastycznej formy pracy, szczegoélnie
pracy zdalnej, ktora postrzegana jest jako ,,nie-praca”. W rzeczywistosci jednak praca zdalna oznaczata dyspozycyj-
nosc i dostepnosci o kazdej porze, co nierzadko prowadzito do nadmiernego obciazenia fizyczno-psychicznego oraz
wprost do naruszenia przepisow dotyczacych czasu pracy (np. braku wynagrodzenia za nadgodziny).

Problemem jest postawa nieufnosci i potrzeba kontrola ze strony przetozonych, przywigzanych do utartych sposobdow
zarzadzania. Zdaniem kobiet, ten model organizacji pracy wptywa negatywnie, zarowno na relacje z przetozonymi, jak
i kulture pracy. Praca zdalna wzbudza szereg réznych opinii - ma zaréwno dobre, jak i zte strony. Dla akademiczek nie
byta czyms$ zupetnie nowym, poniewaz w ich przypadku praca na uniwersytecie ,,zawsze” toczyta sie jednoczesnie
w kilku trybach: praca badawcza koncepcyjna / naukowa gtownie w domu, a na uczelni - zajecia dydaktyczne.

Z kolei zdalny tryb pracy w administracji stanowit zupetnie nowe doswiadczenie. Dla pracownic administracji szyb-
ko okazato sie, ze praca stacjonarna nie jest ani najbardziej preferowana, ani efektywna forma pracy, zwtaszcza,
Ze na uczelni przewaza zadaniowa typ pracy. W zwiazku z tym elastyczne godziny pracy, a zatem mozliwos¢ wyboru
formy pracy (smart work), powinna zdaniem kobiet stanowic standard pracy na nowoczesnym uniwersytecie, ktory
inicjuje i realizuje transfer wiedzy w oparciu o innowacyjne i interaktywne metody edukacyjne oraz stawia na umie-
dzynarodowienie.

Mozliwosc elastycznych godzin pracy - praca w systemie hybrydowym - ma szczegélne znaczenie w warunkach nie-
wystarczajacej przestrzeni do pracy stacjonarnej na uniwersytecie.

Miatam takie wrazenie ze musze byc¢ ciggle dyspozycyjna.
W zwigzku z tym troche sie zacierata taka granica miedzy
tym, co prywatne, a tym co stuzbowe.

MysSle sobie, czy corka za dwadziescia lat mi nie powie:
~Pamietaszjak byliSmy na lockdownie ity caty czas siedziatas

przy komputerze i caty czas pracowatas” i w ogdle tyle z tej

pandemii zapamieta.

Weczesniej juz 3/4 swojej pracy realizowatam na zasadzie
home office. Zawsze wszystko pisatam, analizowatam

w domu, na Uniwersytecie robie wytgcznie zajecia i godziny
na zebraniach.

Mam nadzieje, ze praca zdalna pojawi sie kiedys na
uniwersytecie [Smiech] i bedzie czyms normalnym a nie
nadzwyczajnym.

Warunkdéw w pracy na uczelni nie mam. Niestety nie
nazywam tego pracg. Mam poczucie, ze nie mam przestrzeni
swojej... Czuje sie jak studentka i tak jestem, mam poczucie,
traktowana.

Nie przystuguje mi wtasne biuro. Ja ten pokoj dziele formalnie
Z innymi osobami.




Potrzebuje work-lifebalance

Elastyczna forma pracy jest rozwigzaniem, ktore pozwoli na sprawniejsze taczenie obowigzkéw zawodowych
z domowymi. Uwzglednienie potrzeb zwigzanych z petnieniem rél rodzicielskich i opiekunczych jest wazne dla
kobiet w kontekscie rozpoznania jednego z gtownych zrédet nierownosci, jakim wciaz pozostaje opieka nad oso-
bami zaleznymi oraz nieodptatna praca kobiet w domu. Wsparcie progresywnych regulacji opiekunczych jest sygna-
tem, ze uniwersytet jako pracodawca realizuje i promuje strategie rownosci ptci oraz inkluzywnosci w praktyce.

Potrzeba rownosci dotyczy rowniez adekwatnosci w kwestii wynagrodzenia za prace oraz prawa do informacji na te-
mat jawnosci budzetéw na poziomie uczelni oraz jednostek.

Réwnosc ptci to zarowno reprezentacja kobiet w organach decyzyjnych, jak stworzenie kobietom przestrzeni do wpro-
wadzenia nowego modelu kultury pracy, takiego, ktory nie opiera sie na systemie wtadzy i kontroli, ale jest przy-
wodztwem sytuacyjnym. Aby to byto mozliwe, konieczna jest edukacja i wzmocnienia kompetencji, szczegolnie osob
zarzadzajacych, w zakresie relacji spotecznych, komunikacji i pracy zespotowej.

Wszyscy od siebie zalezymy, bo jestesmy rownowazni,
bgdzmy nie tylko z nazwy.

Powinny by¢ jawne pensje. Transparentno$c ptac na
wszystkich wydziatach, ktéra by obnazyta pewne patologie.

Potrzebne sg rozwigzania systemowe, bo widac
dyskryminacje finansowa, a kobiety bijg na glowe mezczyzn
punktami (za publikacje, aktywnos$¢ naukowg), a mimo

to panowie rzgdza.

Zeby osiggngé rownosé trzeba edukowaé mezczyzn.

Potrzebne jest zadbanie o metody komunikacji.

tatwe decyzje zapadajg szybko, ale z trudnymi jest ktopot,
unikanie.




Potrzebuje edukacji i rozwoju

Obszarem bardzo silnie akcentowanym przez kobiety jest reorganizacja i optymalizacja dostepu do wiedzy w po-
staci szkolen i warsztatow. Szczegolnie widoczne i manifestowane sa tu: potrzeba rownomiernego informowania
o dostepnych warsztatach i szkoleniach oraz potrzeba wykorzystania istniejacych juz zasobéw na rzecz budowania
i modelowania kultury organizacyjnej opartej na wspotpracy. Mowa jest zardwno o technicznych aspektach szko-
len (organizacja, czas trwania, czy wykorzystane narzedzia), jak tych i zwigzanych z realizacja potrzeb rozwojowych
pracownikow_c (m.in. dziatania mentoringowe). Bardzo wazne jest rowniez diagnozowanie potrzeb edukacyjnych
pracownikow i pracownic, tak aby zaproponowane warsztaty i szkolenia odpowiadaty potrzebom edukacyjnym osob
pracujacych nauczelni.

Upowszechnienie dostepu do oferty szkoleniowej, tak aby byta dostepna dla wszystkich pracownikéw i pracownic
niezaleznie od jednostki lub pionu, ktory reprezentuja, zbiega sie silnie z potrzeba usprawnienia komunikacji na te-
mat oferty rozwojowej oraz dziatan wspierajacych podejmowanych przez uczelnie. Nasze badanie pokazuje, ze wiele
kobiet nie miato odpowiedniej wiedzy na temat mozliwosci korzystania ze szkolen.

Podobnie, jak wiele z nich nie mogto efekty nie korzysta¢ z warsztatow, poniewaz zbiegaty sie one z ich godzina-
mi pracy, a ich przetozeni nie zgadzali sie, aby w ramach godzin pracy uczestniczy¢é w szkoleniach i warsztatach
mimo, ze uczestnictwo w takich warsztatach przektada sie bezposrednio na podniesienie kompetencji zawodo-
wych i efektywniejsza prace. Stad tez wytania sie silny apel o wprowadzenie i promowanie form pracy synchronicz-
nej i asynchronicznej, przetozenie rozwiazan, ktére sprawdzity sie w pandemii, wykorzystanie nauczania asynchro-
nicznego do optymalizacji procesu uczenia i procesu dydaktycznego.

Przedstawione przyktady potrzeb traktujemy jako postulaty zmian prowadzace do konkretnych dziatan, wielopozio-
mowych i systemowych, ktore uwzgledniaja roznorodnosci jednostek uniwersyteckich oraz cztonkow i cztonkin spo-
tecznosci.

Brakuje latarnika na dyzurze, osoby, do ktérej
w sprawach szkoleniowych mozna sie zgtosic.

Szkolenia to wiedza tajemna.

Warsztaty? Niekoniecznie, chciatabym korzystac

Z nich w swoim czasie, lepiej dziatania asynchroniczne,

bo dajg mi mozliwos¢ doswiadczenia w moim czasie,
gdy mam chwile.
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Kanon dobrych praktyk

- krok po kroku w strone bardziej rownosciowej uczelni

Wramach projektu “Women atuniversitiesand the Covid-19 pandemic. Comparative researchonwomen’swork” nie
tylko zbadatysmy potrzeby pracownic uczelni wyzszych, ale takze na podstawie wynikow badan przygotowalismy
szereg rekomendacji, ktore moga postuzyc¢ zmianie formi kultury pracy nabardziej rownosciowe poprzezzmniejsza-
nie nieréwnosci w roznych obszarach oraz wprowadzi¢ dobre praktyki wypracowane w czasie pandemii. Uwazamy,
ze doswiadczenia wyniesione zbadan Uniwersytetu Warszawskiego oraz Uniwersytetu Mediolanskiego moga byc re-
plikowane rowniez na innych uczelniach wyzszych. Zamiast wypisywac szczegotowe rekomendacje przygotowatysmy
liste kontrolna, ktora moze przydac sie Panstwu do zdiagnozowania stanu rownosci ptci w obszarze pracy w Panstwa
instytucji, jak rowniez moze stuzy¢ jako mapa drogowa do wprowadzania zmian w tym obszarze.

SMART WORK

M Uczelnia posiada spisane regulacje dotyczace pracy hybrydowej

v Wéréd pracownikow i pracownic poszczegolnych jednostek uczelniprzeprowadzono diagnoze potrzeb
dotyczaca pracy hybrydowej

v Pracownicy i pracownice, jak i osoby na stanowiskach kierowniczych posiadaja wiedze dotyczaca
regulacji zwigzanych z praca hybrydowa. Wiedza: w jaki sposob mozna uzyskac zgode na prace
hybrydowa; na jakich zasadach taka praca sie odbywa; w jaki sposdb odbywa sie rozliczanie
z wykonywanej pracy

|ZI Uczelnia zapewnia wsparcie merytoryczne i techniczne zwiazane z praca i edukacja hybrydowa

v Uczelnia zapewnia wszystkim osobom pracujacym hybrydowo narzedzia niezbedne do takiej pracy
(zarowno hardware jak i software)

Vo w kazdej jednostce pracuje przynajmniej jedna osoba, ktdra zajmuje sie wsparciem technicznym
pracy i edukacjizdalnej

V' Uczelnia zapewnia przestrzen (np. osobne pomieszczenie) i sprzet dla osob, ktore chciatyby pracowac
lub uczy¢ zdalnie (np. brac udziat w spotkaniach, konferencjach online, prowadzi¢ lub bra¢ udziat
w zdalnych zajeciach)
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ROWNOSCIOWA KULTURA ORGANIZACJI

M Uczelnia dazy do niwelowania nierownosci wynikajacych z ptci lub/ i opieki nad osobami zaleznymi

v

v

Na uczelni istnieja rekomendacje wtadz dotyczace odbywania sie spotkan rad, katedr, komisji etc.
zuwzglednieniem dostepnosci oséb opiekujacych sie osobami zaleznymi, tak by osoby takie mogty
uczestniczyc w takich spotkaniach

Uczelnia prowadzi aktywnga polityke dotyczaca zapobiegania nieréwnemu traktowaniu ze wzgledu
na ptec np. poprzez wprowadzenie Planu Rownosci Ptci

Uczelnia promuje i edukuje w zakresie work-life balance

M Uczelniadazy do niwelowania nierownosci pomiedzy pracownikamiipracownicamizatrudnionymi

w réznych jednostkach

v

v
v
v

Uczelnia promuje kulture pracy oparta na zaufaniu
Kadra zarzadzajaca zna i pracuje w oparciu o model zwinnego zarzadzania
Pracownicy i pracownice nieakademiccy traktowani sa jako kadra wspierajaca

Uczelnia dazy do ujednolicenia warunkéw lokalowych i technicznych pomiedzy poszczegolnymi
jednostkami

Uczelnia dazy do ujednolicenia zarobkow pomiedzy poszczegdlnymi jednostkami m.in poprzez
transparentnos¢ wynagrodzen, jasne kryteria przyznawania podwyzek; regulacje zakresow zadan
pracowniczych oraz regulacje pracy w ramach nadgodzin

Uczelnia przeprowadza rzetelna (a nie pro forma) ocene pracownicza wraz z pogtebiona informacja
zwrotna w stosunku do pracownika/ pracownicy w formie rozmowy, zarowno wsrod kadry
akademickiej, jak inieakademickiej

Warsztaty i szkolenia dla pracownic i pracownikow oparte sa o wczesniejsza diagnoze potrzeb
edukacyjnych

Udziat wwarsztatyiszkolenia dla pracownici pracownikéw organizowanych przez uczelnie odbywa
sie w ramach godzin pracy, a jesli odbywa sie poza godzinami pracy osobom pracujacym przystuguje
wynagrodzenie za prace w ramach nadgodzin

M Uczelnia zapewnia pracownikom i pracownicom przestrzen do rzecznictwa i samorzecznictwa

v

v

Napoziomie uczelni, jakiwposzczegdlnych jednostekistnieje przestrzen/ forumdla pracownic
i pracownikow do dyskusji na temat potrzeb i oczekiwan

Uczelnia organizuje nieformalne przestrzenie do dyskusji na temat potrzeb i oczekiwan pracownikow
(np. superwizje, grupy rozwojowe, coaching, mentoring)

Cyklicznie przeprowadzana jest diagnoza potrzeb oséb pracujacych w zakresie rownego traktowania,
a wyniki z diagnozy sa omawiane w szerokim gronie a nastepnie w miare mozliwosci wprowadzane
w zycie

Na uczelni identyfikuje sie i adresuje ryzyka zwiazane z nieréwnosciami ptci oraz konsekwencjami
feminizacji zawodow w szkolnictwie wyzszym.
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https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A32019L1158




