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WSTEP

Akademia Techniczno-Humanistyczna to Uczelnia petnigca szczeg6lng role
w regionie, jako jedyna publiczna instytucja akademicka, przygotowujaca od ponad
piecdziesieciu lat wysokiej jakosci kadry dla potrzeb gospodarki regionalnej i krajowe;.
Zgodnie z zatozeniami Statutu z dnia 01.10.2019, Akademia Techniczno-Humanistyczna
»(...) kieruje sie zasadami wolnos$ci nauczania, badan naukowych i tworczosci artystycznej
(par. 4 pkt 1), a wszelkie dziatania prowadzone sa z poszanowaniem zasad etycznych,
dobrych praktyk i standardéw miedzynarodowych w zakresie ksztatcenia oraz dziatalnosci
naukowej, z uwzglednieniem szczegélnego znaczenia spotecznej odpowiedzialno$ci nauki”
(par. 4 pkt 3).

Réwnosé, obok wolnosci, to fundamentalne prawo kazdego cztowieka i konieczny
warunek korzystania w petni z innych praw przez wszystkie jednostki, niezaleznie od cech
je roznicujacych (Powszechna Deklaracja Praw Cztowieka, art. 1, 2). Dlatego tez ATH dazy
do Kksztaltowania postaw opartych na wartoSciach, a najwazniejsze z nich
to wzajemny szacunek, tolerancja, zaangazowanie spoteczne, uczciwos¢ i sprawiedliwos¢,
a takze propaguje dobre obyczaje w nauce (Strategia rozwoju na lata 2021-2025, Uchwata
Senatu ATH z dn. 21.05 2021).

Celem Planu Réwnosci dla ATH na lata 2022-2024 jest wsparcie dziatan na rzecz
budowania wspdlnoty akademickiej opartej na wartosciach, tworzenia bezpiecznego
miejsca pracy, obszaru rozwoju wysokiej jakosci badan naukowych, przekazywania wiedzy
i inspiracji, ktore:

- jest wolne od wszelkiej dyskryminacji,

- gwarantuje dialog oparty na poszanowaniu odmiennych pogladdw,

- zapewnia roéwny dostep do finansowania badan naukowych, stanowisk
i wynagrodzen,

- wspiera pracownikow i studentéw w dziataniach na rzecz zapewnienia réwnowagi
pomiedzy Zyciem zawodowym i osobistym,

- promuje dziatania i wiedze na temat réwnosci tak, aby byly dostepne dla
wszystkich zainteresowanych, zmieniaty ich postawy i ksztattowaty relacje miedzyludzkie;

- monitoruje i na biezgco reaguje na wszelkie przejawy braku réwnosci.

Realizacja planu przyczyni sie do podniesienia jako$ci badan naukowych oraz
pozycji konkurencyjnej ATH jako jednostki badawczej i dydaktycznej. Stworzenie poczucia

wspolnoty, budowanie lojalnosci pracownikéw i studentéw wzmocni pozytywny wizerunek
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Akademii 1 bedzie rdéwniez istotnym ogniwem budowania sieci wspotpracy
z otoczeniem oraz trwatych relacji z absolwentami.

Struktura Planu Réwnosci obejmuje:
- diagnoze instytucjonalng oraz diagnoze spoteczna obejmujgca wyniki badania
ankietowego przeprowadzonego w okresie od lutego do kwietnia 2022 roku wsrod oséb
zatrudnionych oraz studiujgcych w ATH (zatgcznik nr 1);
- mape probleméw oraz analize SWOT;
- kluczowe cele, dziatania i wskazniki realizacji przyjetego Planu w okresie 2023-2024.

Koncepcja Planu Réwnos$ci wynika z powszechnie obowigzujacych regulacji
prawnych zaréwno krajowych jak i miedzynarodowych. Najwazniejsze z nich to:
- Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka uchwalona przez Zgromadzenie Ogélne ONZ
rezolucjg 217 /111 A w dniu 10 grudnia 1948 roku w Paryzu, jako wzorcowy katalog praw
i wolnosci cztowieka.
- Konwencja w sprawie Likwidacji wszelkich form Dyskryminacji Kobiet przyjeta przez
Zgromadzenie Ogélne Narodéw Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r., w szczegélnosci art.
2, w ktérym Panstwa strony zobowiazuja sie do prowadzenia polityki likwidujacej wszelkie
formy dyskryminacji kobiet.
- Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektoérych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie réwnego traktowania (tj. Dz.U. z 2020 r., poz. 2156), czyli tzw. Ustawa
réwnosciowa, jako jeden z najwazniejszych dokumentéw regulujacych kompleksowo
konieczno$¢ réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji w réznych obszarach zycia
jednostki: zawodowym, osobistym i spotecznym. Wskazuje rowniez jak i kto powinien
chroni¢ zasade rownego traktowania, ktérg zdefiniowano w art. 3 jako: brak jakichkolwiek
zachowari stanowiqcych nieréwne traktowanie.
-Unia réwnosci: Strategia KE na rzecz Réwnouprawnienia Ptci na lata 2020-2025, ktéra
m. in. w dziedzinie badan naukowych i innowacji zatozyta wprowadzenie nowych srodkow
majgcych na celu zwiekszenie réwnosci ptci w ramach programu ,Horyzont Europa”, jak np.
zobowigzanie wnioskodawcéw do opracowania planéw dotyczacych rownosci ptci.
-Europejska Karta Naukowca, Kodeks postepowania przy rekrutacji pracownikow
naukowych -zalecenia KE z dnia 11.03.2005%, zakazujace dyskryminacji ,naukowcoéw ze
wzgledu na pte¢, wiek, pochodzenie etniczne, narodowe lub spoteczne, religie lub wyznanie,

orientacje seksualng, jezyk, niepetlnosprawnos$¢, przekonania polityczne oraz status

Lhttps://cdn5.euraxess.org/sites/default/files/domains/pl/karta_i_kodeks_broszura_pl.pdf
(02.02.2022).
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spoteczny badz materialny oraz rekomendujaca (...) zapewnienie takich warunkéw pracy,
ktére umozliwiajg zaré6wno kobietom, jak i mezczyznom pogodzenie Zycia rodzinnego i
zawodowego, posiadanie dzieci i rozwdj kariery zawodowej”.
- Konstytucja RP (Dz.U. 1997 nr 78 poz. 483), w szczegélnosci art. 32 (Wszyscy sq wobec
prawa rowni... Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w Zyciu politycznym, spotecznym Ilub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny) oraz art. 33 (Kobieta i mezczyzna Rzeczypospolitej
Polskiej majg réwne prawa w Zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym.
Kobieta i meZczyzna majq w szczegdlnosci réwne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia
i awanséw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia
spotecznego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci
publicznych i odznaczen).
- Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyZszym i nauce (Dz. U. 2018 poz.
1668), ktéra w szczegoblnosci w art. 3.2 stanowi, iz system szkolnictwa wyzszego i nauki
funkcjonuje z poszanowaniem standardéw miedzynarodowych, zasad etycznych i dobrych
praktyk w zakresie ksztatcenia i dziatalnosci naukowej oraz z uwzglednieniem szczegdlnego
znaczenia spotecznej odpowiedzialnosci nauki. Ustawa stanowi podstawe powotywania
struktur wewnetrznych i wprowadzania aktéw prawa wewnetrznego, zwigzanych np.
zZ wymieniong wcze$niej odpowiedzialnoscia dyscyplinarng studentéw, doktorantéw
i pracownikéw, czy jako$cig ksztatcenia,
- Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. 1974 Nr 24 poz. 141 z péZn. zm.),
w szczegb6lnosci art. 111- 113, zobowigzujace pracodawce do szanowania godnosci
i innych doébr pracownika, podkreslajagce réwnos¢ kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu
i zakazujgce jakiejkolwiek dyskryminacji, w szczegélnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacjg seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Na potrzebe wdrazania dziatan na rzecz réwnoSci oraz przeciwdziatania
dyskryminacji wskazuje wiele opracowan, powstatych w wyniku monitorowania sytuacji
w roznych obszarach zycia spotecznego. W Krajowym Programie Dziatan na Rzecz Réwnego
Traktowania na lata 2013-2016 wsréd wnioskow i rekomendacji wynikajgcych
z ewaluacji tego programu znalazty sie m. in. te stwierdzajgce, iz do nieréwnego traktowania
oraz dyskryminacji dochodzi wzgledem réznych grup spotecznych naraZonych na
dyskryminacje i na wielu polach (np. edukacja, zdrowie), a spoteczeristwo cechuje sie niskq

Swiadomosciq spotecznq w zakresie réwnego taktowania. Efekty tego programu postuzyty
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jako baza przygotowania Krajowego Programu Dziatan na rzecz Rownego Traktowania na
lata 2022-2030. Na pilng potrzebe dziatan na rzecz réwnosci i przeciwdziatania wszelkim
przejawom dyskryminacji w Uczelniach zwr6cit réwniez uwage Rzecznik Praw
Obywatelskich. W 2018 roku przeprowadzit badanie w 76 Uczelniach pt. Doswiadczenie
molestowania ws$rdd studentek i studentéw. Z badania wynika, iz: pte¢ jest jednym
z kluczowych czynnikéw zwiqzanych z molestowaniem, molestowaniem seksualnym
i przemocq seksualnq. Czynnikami majgcymi wplyw na wystepowanie przemocy, w tym
przemocy seksualnej, sq takze wtadza i zwierzchnictwo w organizacji. Z przeprowadzonych
analiz wynika, ze osoby doswiadczajgce molestowania, molestowania seksualnego czy
przemocy seksualnej na uczelni wyzszej mogq ponosi¢ dtugotrwate konsekwencje tych
zdarzen?. Rada Gtéwna Nauki i Szkolnictwa WyzZszego reprezentuje stanowisko, iz ,,sprawy
zwigzane ze zjawiskiem dyskryminacji zastuguja na duza uwage srodowiska akademickiego
(... ) i w pelni podziela opinie, iz przestrzen akademicka powinna by¢ wolna od wszelkich
form dyskryminacji, zas jakiekolwiek jej przejawy powinny spotykac sie ze zdecydowanym
przeciwdziataniem”3.

Z kolei wewnetrzne regulacje Akademii uwzgledniajace problematyke réwnosci
i braku dyskryminacji to:
- Statut ATH z dnia 01.09.2021 (w szczegoélnoSci par. 4, pkt 1,4).
- Strategia rozwoju ATH na lata 2021-2025, Uchwata Senatu ATH z dn. 21.05 2021 (warto$ci,
wizja, misja).
- Regulamin Pracy, a w szczegélnosci Rozdziat 2, par. 3, pkt 1n- réwne traktowanie
z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowiqzkéw, a w szczegdlnosci réwne
traktowanie mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu (Zarzadzenie Nr 1565/2020/2021 Rektora
Akademii Techniczno-Humanistycznej z dnia 16 wrze$nia 2021 roku).
- Wewnetrzna Polityka Antydyskryminacyjna (Zarzadzenie Nr 1536/2020/2021 Rektora
Akademii Techniczno-Humanistycznej z dnia 1 czerwca 2021 roku).
-Kodeks Etyki pracownikéw ATH (Zarzadzenie Nr 1505/2020/2021Rektora Akademii
Techniczno-Humanistycznej z dnia 23 marca 2021 roku), w ktéorym Wspdélnota Akademii

deklaruje: ,,chroni¢ uniwersalne wartosci etyczne w poszanowaniu godnosci i zachowaniu

2 https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/molestowanie-wsrod-studentek-i-studentow-analiza-i-
zalecenia-rpo (03.02.2022).

3 https://www.prohumanum.org/wp-content/uploads/2016/09/0dpowiedZ-Ministerstwa-
09_09_2016.pdf (04.02.2022).
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szacunku dla drugiego cztowieka” oraz ,sprzeciwia¢ sie kazdej patologii zycia
akademickiego i spotecznego”.
-Procedury Uczelnianej Ksiegi Jakosci Ksztatcenia, w szczeg6lnosci PU 11 - Procedura
zapobiegania zjawiskom patologicznym zwiqzanym z procesem ksztatcenia (Zarzadzenie Nr
1506/2020/2021 Rektora Akademii Techniczno-Humanistycznej z dnia 26 marca 2021
roku w sprawie Ksiegi procedur Systemu Zapewniania JakoS$ci Ksztatcenia w Akademii
Techniczno-Humanistycznej w Bielsku-Biatej).

Organy wewnetrzne prowadzace dzialania na rzecz réwnosci i przeciwdziatania
przejawom dyskryminacji to:
- Komisja Antydyskryminacyjna (Zarzadzenie Nr 1538/2020/2021Rektora Akademii
Techniczno-Humanistycznej z dnia 9 czerwca 2021 roku).
- Rzecznik Praw i Warto$ci Akademickich (Uchwata Nr 1498/12/VI/2019Senatu Akademii
Techniczno-Humanistycznej z dnia 17 grudnia 2019 roku).
- Rzecznik  Dyscyplinarny ds. nauczycieli akademickich (Zarzadzenie Nr
1482/2020/2021Rektora Akademii Techniczno-Humanistycznej z dnia 28 grudnia 2020
roku).
- Rzecznik Dyscyplinarny ds. studentéw i doktorantéw (Zarzadzenie Nr
1483/2020/2021Rektora Akademii Techniczno-Humanistycznej z dnia 28 grudnia 2020
roku).
- Komisja  dyscyplinarna ds. studentéw i  doktorantéw  (Uchwata  Nr
1502/01/VI/2020Senatu Akademii Techniczno-Humanistycznej z dnia 21 stycznia 2020
roku).
- Komisja dyscyplinarna ds. nauczycieli akademickich (Uchwata Nr 1576/09/VII/2020
Senatu Akademii Techniczno-Humanistycznej z dnia 29 wrzesnia 2020 roku).
- Komisja ds. etyki badan naukowych (Uchwata nr 1580/10/VII/2020 Senatu Akademii
Techniczno-Humanistycznej z dnia 27 pazdziernika 2020).

Plan Réwnosci dla ATH ma sta¢ sie kompleksowg strategia dzialan na rzecz
réwnosci, ktéra systematyzuje i ujednolica wszelkie dotychczasowe dziatania w tym
zakresie, w konteks$cie regulacji wewnetrznych Akademii oraz prawa europejskiego i

krajowego.
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CZESC L

DIAGNOZA ROWNOSCI PL.CI W AKADEMII TECHNICZNO-
HUMANISTYCZNE] W BIELSKU-BIALE]

1.1. Analiza instytucjonalna4

W dniu 31.12.2021 w Akademii Techniczno-Humanistycznej zatrudnione byty 562
osoby, w tym 320 kobiet (57% wszystkich pracujgcych). Dla celéw dalszej analizy
podzielono pracownikéw na dwie podgrupy: Nauczyciele Akademiccy (NA) oraz Grupa
Wsparcia (GW). GW jest do$¢ zréznicowana jesli chodzi o zajmowane stanowiska, obejmuje
ona zaréwno pracownikéw administracji (centralnej, ogélnej, wydziatowej), jak réwniez
pracownikéw obstugi technicznej i pracownikdéw biblioteki. Grupa NA, stanowigca 60%
wszystkich zatrudnionych, to 339 oséb, w tym 159 kobiet, natomiast grupa GW to 223
osoby, wérdd ktérych 161 to kobiety.

Rysunek 1. Struktura zatrudnienia z uwzglednieniem pici w poszczegdlnych grupach

Wkobicty Wmgrczyimi Wkobicty Wmgczyini mkobicy mmgiozyimi

Zatrudnienie Zatrudnienie Zatrudnienie

Zrédto: Opracowanie wilasne.

Zdecydowanie sfeminizowang grupg s3 pracownicy wsparcia, co wynika

z dominujgcego charakteru stanowisk (ksiegowos$¢, obstuga administracyjna Dziekanatow,

“Analiza struktury zatrudnienia w Akademii Techniczno-Humanistycznej zostata przeprowadzona w oparciu o dane
udostepnione przez Dziat Kadr ATH oraz Dziat Nauki i Wspétpracy Zewnetrznej, a takze na podstawie analizy dokumentéw
wewnetrznych, takich jak Zarzadzenia JM Rektora ATH, Uchwaty Senatu ATH, zwigzanych z powotaniem do petnienia funkcji
kierowniczych oraz cztonkostwa w zespotach i komisjach wydziatowych i uczelnianych.
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sekretariatow, administracja centralna i wydzialowa), tutaj réznica w zatrudnieniu ze
wzgledu na pte¢ to az 44 p.p. Wsrdd nauczycieli akademickich te dysproporcje sg znacznie

mniejsze, réznica udziatéw to 6p.p. na korzys¢ mezczyzn.
1.1.1. Grupa nauczycieli Akademickich (NA)

Nauczyciele akademiccy pracuja na pieciu Wydziatach (WBMil -Wydziat Budowy Maszyn
i Informatyki, WHS-Wydziat Humanistyczno-Spoteczny, WIMBIS -Wydziat Inzynierii
Materiatowej, Budownictwa i Srodowiska, WNoZ -Wydziat Nauk o Zdrowiu, WZiT-Wydziat
Zarzadzania i Transportu)i w dwoéch jednostkach miedzywydziatowych, a sg to: (S]JO-
Studium Jezykéw Obcych, SWFiS-Studium Wychowania Fizycznego i Sportu).

Zdecydowanie najwiecej nauczycieli akademickich (NA) zajmuje stanowiska
badawczo-dydaktyczne i w tej grupie dominujg mezczyzni. To oni maja najwiekszy udziat w
zatrudnieniu NA (41%), na drugim miejscu znalazly sie kobiety zajmujace te stanowiska
(29%). Wiecej kobiet nizZ mezczyzn zajmuje stanowiska dydaktyczne i w tej grupie réznica
ptci jest najwieksza (11 p.p.). Najmniejsza grupa pracowniczg sa osoby zatrudnione na
stanowiskach badawczych i tutaj proporcje sg wyréwnane - trzy Kobiety i trzech mezczyzn
zajmuje te stanowiska. Adiunktem badawczym jest tylko jedna osoba i jest to kobieta.

Na najwyzszych stanowiskach w poszczegélnych grupach- profesor, profesor
wizytujacy, profesor uczelni - zdecydowanie przewazaja mezczyzni. Oséb zajmujacych te
stanowiska jest 105 i jedynie 28 posrdd nich to kobiety, zatem stosunek wynosi tutaj
3,75:1. Tak wiec na najwyzszych stanowiskach w Uczelni wida¢ znaczaca przewage
mezczyzn. Wsrdd 16 oséb zajmujacych stanowisko profesora, tylko trzy osoby sg kobietami
(5,3:1), przy czym zadna kobieta nie jest profesorem badawczym, nie ma réwniez zadnej
kobiety w grupie profesoréw wizytujacych.

Na stanowiskach adiunktéw pracuje 147 os6b, w tym 73 kobiety. W tym przypadku
nie ma znaczacych dysproporcji ptci. Wiecej adiunktéw ptci zeniskiej zajmuje stanowiska
naukowo-badawcze i badawcze, natomiast adiunkci dydaktyczni to w wiekszo$ci mezczyZni.
Asystenci i starsi asystenci to 69 0séb, w tym az 65% to kobiety, a w grupie 18 lektoréw,
starszych instruktoréw i instruktoréw jest az 13 kobiet.

Najwiecej kobiet w grupie NA zatrudnia Wydziat Humanistyczno-Spoteczny, tam
kobiety to 62% wszystkich NA. Najmniejszy udziat kobiet zaobserwowano w strukturze
zatrudnienia NA na Wydziale Budowy Maszyn i Informatyki- kobiety stanowig tam tylko
21% nauczycieli. Taka struktura wynika zapewne z kierunkéw ksztatcenia dominujacych na

tych Wydziatach i tradycyjnej przewagi meZczyzn na kierunkach technicznych i kobiet na
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kierunkach humanistyczno-spotecznych. Studium Jezykéw Obcych zatrudnia tylko jednego

mezczyzne, zatem lektorami sg gtéwnie kobiety.

Rysunek 2. Udzial kobiet i mezczyzn na r6znych etapach awansu zawodowego

UDZIAL KOBIET | MEZCZYZN NA ROZNYCH ETAPACH AWANSU
ZAWODOWEGO

52%

Asystent, starszy asystent, lektor, Adiunkt Profesor, profesor uczelni,
starszy instruktor, instruktor profesor wizytujacy

- =K M

Zrédto: Opracowanie wilasne.

Nizsze stanowiska w hierarchii zawodowej nie s3 znaczaco zréznicowane pod
wzgledem ptci - w grupie najnizszej jest nieznacznie wiecej kobiet, w grupie $redniej nieco
wiecej mezczyzn, natomiast najwyzsze stanowiska sg zdecydowanie zdominowane przez
mezczyzn. Mozna zauwazy¢, Zze awans ze stanowiska adiunkta na stanowisko profesora (bez
wzgledu na rodzaj) stanowi dla kobiet ogromng bariere. Stosunek adiunktéw do profesorow
(wszystkich) w grupie meskiej wynosi niemal 1:1 (74 vs 77), natomiast w grupie kobiet
1:0,38 (73 vs 28). Zatem szanse mezczyzn na przej$cie do najwyzszej grupy awansu

zawodowego wydajg sie by¢ prawie trzykrotnie wyzsze.

1.1.2. Wtadze Uczelni, stanowiska kierownicze, komisje senackie

Wiadze Uczelni to trzech mezczyzn (Rektor, Prorektor ds. nauki i wspotpracy
zewnetrznej, Prorektor ds. studenckich i ksztatcenia). Nigdy dotad, w ponad 50 letniej
historii Uczelni, najwyzszej funkcji - Rektora- nie peinita kobieta. W siedmioosobowej
Radzie Uczelni nie ma kobiet, najwyzsze kierownicze stanowiska administracyjne (Kwestor,
Kanclerz) réwniez zajmujg mezczyzZni.

Wtadze na poziomie Wydzialéw to razem 15 os6b zajmujacych stanowiska
dziekanow i prodziekanow. Wszyscy dziekani to mezZczyZni, funkcje prodziekanéw peinia

jedynie trzy kobiety (20%). Stanowiska kierownikéw Katedr i Instytutéw zajmuja 22 osoby,

10



PLAN ROWNOSCI PLCI DLA AKADEMII TECHNICZNO-HUMANISTYCZNE] W BIELSKU-BIALE] NA LATA 2023-2024

w tym jedynie 7 kobiet, czyli 32%. Obserwuje sie zatem odwrotng zalezno$¢- im nizsze

stanowisko kierownicze, tym wieksza reprezentacja kobiet.

Rysunek 3. Wladze ATH wedlug ptci

Wtadze rektorskie
100% M

Witadze dziekanskie
20% K 80%M

Witadze Katedr i Instytutow
30% K70% M

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W Radach Dyscyplin Naukowych ogélne proporcje, jesli chodzi o kadre zarzadzajaca
sa mniej wiecej wyrdwnane: stanowiska przewodniczacych, zastepcow
i sekretarzy zajmuje 30 os6b, w tym 14 kobiet i 16 meZczyzn. Jednak wewnetrzna struktura
jest zréznicowana: 40% przewodniczacych to kobiety, 3 kobiety znajduja sie wsrod
zastepcow i az 7 pelni funkcje sekretarzy.

W skladzie Senatu ATH zasiada 17 kobiet (z uwzglednieniem os6b z glosem
doradczym), co stanowi okoto 35% ogétu os6b uczestniczacych w posiedzeniach tego
gremium. W pieciu Komisjach senackich zasiada 36 os6b, w tym 14 z nich to kobiety (38%).
Przewodniczy im trzech mezczyzn i dwie kobiety. Dyrektorem Interdyscyplinarnej Szkoty

Doktorskiej jest mezczyzna.

1.1.3. Pracownicy Grupy Wsparcia (GW)

Pracownicy GW to 223 osoby ze znaczng przewaga kobiet (72%). Tutaj kobiety
dominujg na stanowiskach kierowniczych, aczkolwiek nie zajmujg najwyzszych, jak Kwestor
czy Kanclerz. Jedna z pan piastuje funkcje zastepcy Kwestora, jedna dyrektora, jedna
zastepcy dyrektora i az 14 pelni funkcje kierownicze. Ogétem stanowiska kierownicze
zajmuja 24 osoby, w tym jedynie 6 mezczyzn (40%). Najwiecej zatrudnionych w GW to

specjalisci- 95 osdb i tutaj takze zdecydowanie przewazajg panie z udziatem 84%, kobiety
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stanowia tez wiekszos¢ w grupie samodzielnych referentéw. Utrzymaniem porzadku

zajmujg sie tylko kobiety (25 os6b na stanowisku sprzatacz), kierowcami za$ s3 mezczyzni.

1.1.4. Osoby studiujgce w ATH

W Akademii Techniczno-Humanistycznej w Bielsku-Biatej na dzien 31.12.2021
studiowato 4098 os6b, w tym 2110 kobiets. W ogélnym zestawieniu liczby studentéw nie
ma znaczacej przewagi zadnej z pici. Rdéznice natomiast s3 widoczne w ramach
poszczegblnych kierunkow. Na Wydziale BMil kobiety stanowig zaledwie okoto 15% (194)
wszystkich studiujacych, przy czym najwiecej kobiet wybiera kierunek Zarzadzanie
i inzynieria produkcji. Bylo to az 131 pan, co stanowito 33% wszystkich os6b na tym
kierunku i az 68% wszystkich kobiet studiujacych na tym Wydziale. Je$li chodzi o studia
drugiego stopnia- nie ma zadnej kobiety w grupie studentéw kierunkéw Informatyka
i Mechatronika, na kierunku Automatyka i Robotyka, za§ najwiecej ponownie wybrato
kierunek Zarzadzanie i Inzynieria produkcji, jako kontynuacje studiéw.

Podobna liczba kobiet studiuje na WIMBiS - 192 osoby. Tutaj jednak kobiety
stanowig 42% wszystkich uczestnikow studiéw i sg gtéwnie zainteresowane kierunkiem
Budownictwo oraz Inzynieria $rodowiska. W ramach kierunkéw oferowanych na tym
wydziale, struktura pici jest do$¢ zréwnowazona, chociaz mezczyzn jest wiecej na kazdym
kierunku (oprécz Inzynierii materiatowej drugiego stopnia), ta przewaga utrzymuje sie
mnie wiecej proporcjonalnie do ogdlnego udzialu kobiet w strukturze studentéw tego
Wydziatu.

W ramach kierunkéw oferowanych przez Wydzial ZiT kobiety stanowia 57%
wszystkich studiujacych. Wiecej meZczyzn studiuje jedynie na kierunku Transport
pierwszego stopnia- stanowili oni 65% o0s6b, bedacych studentami tego kierunku, na
studiach drugiego stopnia w ramach kierunku Transport wystepuje minimalna przewaga
kobiet.

Wydziat Humanistyczno-Spoteczny, z racji specyfiki oferowanych kierunkéw jest
zdecydowanie sfeminizowany. Studiuje tutaj tylko 157 mezczyzn, co stanowi okoto 16%
wszystkich studiujgcych. Najwiecej osob ptci meskiej wybiera kierunek Filologia pierwszego
i drugiego stopnia, najmniej za$ studia drugiego stopnia w ramach kierunku Pedagogika i
Pedagogika przedszkolna i wczesnoszkolna. MezczyZni stanowili odpowiednio- 1,5% i 0,9%

0s6b studiujgcych na tych kierunkach.

5 Dane ze sprawozdania Dziatu Nauczania i Spraw Studenckich za rok 2021.
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Pte¢ zenska réwniez zdecydowanie dominuje na Wydziale NoZ. Tutaj kobiety
stanowiag az 77% ogo6tu oséb studiujacych. Najwiecej mezczyzn wybiera kierunek
ratownictwo medyczne - stanowili oni 48% wszystkich oséb na tym kierunku, zatem tutaj
struktura ptci byta do$¢ zréwnowazona. Wiecej mezczyzn wybrato studia na kierunku
Zdrowie publiczne (drugiego stopnia). Tutaj 59% studiujacych to mezczyzni.

Na koniec 31.12.2021 r. w Interdyscyplinarnej Szkole Doktorskiej studiowato 14
0s6b, w tym cztery kobiety. Dodatkowo poza ISD w gronie doktorantéw znajduje sie 8 os6b

(w tym jedna kobieta).

1.1.5. Analiza zawartosci strony internetowej ATH

Analizujac zawarto$¢ strony internetowej Akademii zauwazy¢ mozna, iz nie ma
zaktadki, ktéra pozwalataby w sposob szybki zapoznac sie z polityka rownosci ptci, aktami
prawnymi i procedurami oraz organami odpowiedzialnymi za poszczeg6lne dziatania.
Brakuje tez biezacej informacji na temat funkcjonowania organéw odpowiedzialnych za
réwnie traktowanie.

Wszelkie regulacje wewnetrzne udostepniane sg pracownikom za pomoca
wewnetrznej sieci (Intranet), jednak trudno je znalez¢ w wieloSci dokumentéw w nim
publikowanych. Zaktadka o nazwie Polityka antymobbingowa w wewnetrznej sieci zawiera
niestety nieaktualne informacje (m.in. dokument Wewnetrzna Polityka Antymobbingowa,
ktéry zostat zastapiony Wewnetrzng Polityka Antydyskryminacyjna).

Poniewaz Intranet jest siecig dostepna tylko dla zatrudnionych w Akademii, osoby
studiujace nie majg mozliwos$ci dotarcia do informacji w tym temacie. Dlatego tez konieczne
jest stworzenie odrebnej zaktadki na gtéwnej stronie ATH, lub w zakladce Pracownik i
Student, tak aby kazdy zainteresowany miat dostep do aktualnych informacji, dokumentow
i procedur, ofert szkolen w zakresie réwnego traktowania oraz istniejgcych w ATH form
wsparcia psychologicznego i prawnego. Umozliwienie dostepu studentom do informacji
zwigzanych z réwnym traktowaniem mozna réwniez zapewni¢ za poSrednictwem systemu
USoS. Dobrym rozwigzaniem bytoby réwniez umozliwienie osobom pokrzywdzonym lub

$Swiadkom takich sytuacji konsultacji online poprzez np. formularz kontaktowy.
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1.1.6. Wnioski konicowe i rekomendacje - analiza instytucjonalna

1. Struktura zatrudnionych ogétem wskazuje na przewage kobiet, ktérych zatrudniono w
ATH o ponad 30% wiecej niz mezczyzn. W GW dominacja kobiet jest szczegdlnie wyrazna,
co zwiazane jest ze specyfika zajmowanych stanowisk. Wsrod nauczycieli akademickich
te dysproporcje sg znacznie mniejsze z niewielka przewaga mezczyzn.

2. Stanowiska badawczo-dydaktyczne to domena ptci meskiej, natomiast dydaktyczne
zajmuja gléwnie kobiety. W tej drugiej grupie stanowisk kladzie sie nieco mniejszy nacisk
na prace naukowg, natomiast pracownicy realizuja wiecej godzin dydaktycznych.
Réwnoczesnie na tym stanowisku czas pracy jest bardziej usystematyzowany, mniej jest
obowigzkéw zwigzanych z wyjazdami, dodatkowa praca w zespotach naukowych,
natomiast wiekszy powinien by¢ udziat czasu posSwiecanego na dziatalno$¢
organizacyjng. Nalezy zatem ustali¢, jak odbywa sie proces zatrudniania na
poszczegdlnych stanowiskach (wspdlne ustalenie pracownik-przetozony, decyzja na
podstawie wyniku oceny pracowniczej, potrzeby kadrowe, i in.) oraz czy zachowane sg
proporcje wynikajace z Regulaminu pracy, dotyczace obcigzania pracownikéw
odpowiednimi rodzajami zadan w zalezno$ci od stanowiska.

3. Dysproporcje dotyczace prawie czterokrotnej przewagi mezczyzn w grupie profesorow,
profesoréw Uczelni oraz wizytujacych wskazuja na konieczno$é zwroécenia wiekszej
uwagi na wspieranie kobiet w realizacji karier naukowych. Mimo, Ze w grupie adiunktéw
dominujg kobiety, przejscie do kolejnej grupy awansu zawodowego stanowi dla nich
wyrazng bariere.

4. Stanowiska kierownicze sg zdecydowanie zdominowane przez mezczyzn. Zajmowanie
niektérych z nich wiaze sie z konieczno$ciag posiadania co najmniej stopnia doktora
habilitowanego, a w tej grupie kobiet jest mniej, wiec to moze by¢ jedng z przyczyn
mniejszego udziatu kobiet, ale w zasadzie wszystkie grupy stanowisk kierowniczych
najwyzszego szczebla to domena mezczyzn. Rozwigzaniem moze by¢ wprowadzenie
parytetow pici w powierzaniu stanowisk kierowniczych na poszczegélnych szczeblach w
Uczelni, podobne regulacje mogg dotyczy¢ wyboréw do Senatu Uczelni, gdzie rowniez
znacznie mniej jest kobiet. Najwieksze szanse na awans na stanowisko kierownicze maja
kobiety zatrudnione w GW.

5. Wsérdd studentéow struktura ptci jest podobna do tendencji ogélnych. Wcigz mato jest
kobiet studiujacych kierunki techniczne i mato mezczyzn na kierunkach

humanistycznych. W zakresie promowania kierunkéw technicznych wsréd kobiet
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Uczelnia podejmuje wiele dziatan, nalezy je uzupeic¢ o wiekszg promocje kierunkéw
humanistycznych skierowang do mezczyzn tak, aby byla widoczna réwniez
w materiatach promocyjnych i dziataniach skierowanych bezposrednio do mezZczyzn.

6. Zwraca uwage duza réznorodno$¢ aktéw prawnych oraz komisji zajmujgcych sie
problematyka réwnosci ptci. Nalezy uporzadkowaé i zgromadzi¢ informacje z nig
zwigzane w jednym miejscu, tworzac zaktadke na ogélnodostepnej stronie gtoéwne;j
Uczelni lub dedykowang strone internetowa.

7. Nalezy stworzy¢ proste schematy informujace o $ciezce postepowania w przypadku
doswiadczenia dyskryminacji lub innych przejawéw nieréwnego traktowania, np.

z wykorzystaniem infografiki, zaréwno dla oséb pracujacych jak i studiujgcych w ATH.

1.2. Badania ankietowe 0s6b zatrudnionych i studiujacych w ATH

Celem zrealizowanych badan ankietowych byto przygotowanie diagnozy kultury
organizacyjnej Uczelni, jak rowniez uwrazliwienie wspdlnoty akademickiej na tematyke
budowania bezpiecznego, otwartego Srodowiska pracy i nauki. Wspoétczesne wyzwania
organizacyjne wymagaja tworzenia kultury wspotpracy z poszanowaniem réznorodnosci
z uwagi na postepujagcy proces umiedzynarodowienia. Tematem wiodgcym
przeprowadzonej diagnozy bylo rozpoznanie do$wiadczen pracownikéw oraz oséb
studiujacych w zakresie problematyki réwnosci ptci. Istotna byta réwniez identyfikacja
obszaréw wymagajacych interwencji oraz popularyzacji wiedzy na temat standardow

przeciwdziatania dyskryminacji w Akademii Techniczno-Humanistyczne;j.

1.2.1.Wyniki badan ankietowych oséb zatrudnionych w ATH

A. OPIS BADANE] PROBY PRACOWNIKOW

W badaniu zdecydowaty sie wzig¢ udziat 104 osoby, w tym 63 kobiety i 41 mezczyzn.
W grupie respondentéw widoczna jest wiec przewaga kobiet (60,6%), co pozostaje w
zgodzie ze strukturg zatrudnienia w ATH, ale roéwniez moze $wiadczy¢
o wiekszym zainteresowaniu kobiet wynikajacym z czestszego do$wiadczania zachowan

dyskryminacyjnych.
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Wsrod badanych dominowaty osoby w przedziale wiekowym 46-55 lat (38,8% o0séb)
oraz 36-45 (35,9%). Grupa wiekowa 26-35 lat byta reprezentowana przez 17 os6b (16,5%),
grupa wiekowa 56-65 przez 7,8%. Tylko jedna osoba byta w wieku do 25 lat.

Ponad potowa badanych zajmowata stanowisko badawczo-dydaktyczne (okoto 57%
badanych pracownikéw), nastepnie administracyjne (okoto 30% o0so6b), pozostali
ankietowani zajmowali stanowisko dydaktyczne. W badaniu nie wzieta udziatu zadna osoba

z pionu technicznego.

B. PLEC A PRACA W AKADEMII TECHNICZNO-HUMANISTYCZNE] W BIELSKU-
BIALE]

W czeSci pierwszej ankiety badano relacje pomiedzy praca zawodowa a zZyciem
rodzinnym, identyfikowano pojawiajace sie w tym obszarze trudnosci. Badanych
poproszono o wskazanie w jakim stopniu zgadzaja sie ze stwierdzeniem, Ze ich zZycie

prywatne jest podporzadkowane pracy zawodowe;j.

Rysunek 4. Stopien w jakim respondenci zgadzaja sie z opinia: Moje Zycie prywatne
jest podporzadkowane mojej pracy

® zdecydowanie sie¢ zgadzam
©® raczej sie zgadzam
@ ani tak, ani nie
raczej sie nie zgadzam
® zdecydowanie sie nie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Badani w wiekszosci, zgodzili sie z zaproponowanym stwierdzeniem (zdecydowanie sie
zgadzam - 34 osoby, raczej sie zgadzam 37 o0séb). Swiadczy to o zaburzeniu réwnowagi
miedzy zyciem prywatnym, a zawodowym w badanej grupie. Od odpowiedzi uchylito sie 11

respondentéw, nie zgodzilo sie z przedstawionym twierdzeniem tgcznie 23 badanych
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(raczej sie nie zgadzam 16 0s6b, zdecydowanie sie nie zgadzam 7 osob). Pte¢ nie réznicuje
przekonania pracownikéw na temat podporzgdkowania zycia rodzinnego pracy zawodowe;.

Kolejna podjeta w badaniu kwestia byt wplyw pracy zawodowej na decyzje
dotyczace posiadania potomstwa. Wiekszo$¢ badanych (75 os6b) uznata, ze praca
zawodowa nie miata wptywu na plany prokreacyjne, u 18 os6b wptyneta ona na pdézniejsze
ojcostwo/macierzynstwo, u 13 na decyzje o posiadaniu kolejnego dziecka,

a w 4 przypadkach na rezygnacje z posiadania dziecka w ogole.

Rysunek 5. Wplyw pracy zawodowej na decyzje prokreacyjne

® rezygnacji z posiadania
dzieci

® posiadaniu kolejnego
dziecka

@ poiniejszym
rodzicielstwie

zadne z powyiszych

68,2%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Zatozono, iz praca zawodowa moze wpltywaé istotnie na godzenie obowigzkéw
pracowniczych z opieka nad osobami zaleznymi. Okazato sie, ze dla 35 respondentéw
trudnos$¢ ta wystepuje dos$¢ czesto i bardzo czesto, 31 os6b raczej rzadko boryka sie
z tym problemem. Siedem os6b nigdy nie miato trudnosci w pogodzeniu pracy z opieka,

o$miu osobom trudno byto odpowiedzie¢ na to pytanie (problem nie dotyczy 24 oséb).
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Rysunek 6. Godzenie obowiazkéw zawodowych z opieka nad osobami zaleznymi

Nigdy
6,7%
Nie dotyczy
22,9%
Raczej rzadko
29,5%
Bardzo czesto
12,4%
Dos¢ czesto

21,0%

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Celem kolejnego pytania byto ustalenie wiedzy na temat mozliwych form wsparcia
pracownikéw i ich rodzin. Respondenci dobrze zorientowani sg w mozliwo$ciach uzyskania
dofinansowania w zakresie: udzialtu w wydarzeniach kulturalnych, wyjazdow
wypoczynkowych i zajeé sportowych. W tym obszarze zdecydowana wiekszos¢ wskazuje na
mozliwoséci pozyskania wsparcia. Stosunkowo duza cze$¢ badanych wskazuje na brak
wsparcia przede wszystkim w trzech kategoriach: dojazdy do pracy (62,1%), opieka
medyczna (50,5%), doptaty do ztobka i przedszkola (20,2%). Na uwage zastuguje fakt, ze
duza grupa respondentéw wskazata doktadnie na te same kategorie oferty socjalnej ATH,
deklarujac brak wiedzy na temat doptat do ztobka i przedszkola (36,5%), opieki medycznej
(35,9%) i dojazddéw do pracy (26,2%). Wyniki te sg jednoznacznym wskazaniem do zmiany
sposobu informowania pracownikéw o warunkach =zatrudnienia oraz wsparcia

pracownikdéw i ich rodzin.
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Rysunek 7. Obszary wsparcia dla pracownikéw lub ich rodzin w ATH
B Ak B NIE [ NIEWIEM
Opieka medyczna

Dojazdy do pracy

Doptaty do
ztobka/przedszkola

Udziat w wydarzeniach
kulturalnych = kino, teatr
itp

Zajecia sportowe — basen,
fitness klub itp.

Wyjazdy wypoczynkowe

0% 25% 50% 75% 100%

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Respondentéw poproszono o wskazanie dobrych praktyk istniejacych w uczelni,
pozwalajacych godzi¢ zycie rodzinne z praca. Potowa badanych (53 osoby) uwaza, ze
w ATH nie ma wartych polecenia rozwigzan, 39 oséb nie ma wiedzy na ten temat. Znajomo$¢
takich rozwigzan zadeklarowato 13 os6b. Podano nastepujgce przyktady: elastyczne godziny
pracy, mozliwos¢ okreslenia dni dyspozycyjnych na uczelni, mozliwos¢ zgtoszenia preferencji
do planu zaje¢ i jego modyfikacji mozliwos¢ pracy  zdalnej,  zmiany
w harmonogramie utatwiajqce godzenie zycia rodzinnego z pracq, uwzglednianie présb
zmiany czasu planowania zaje¢ z uwagi na opieke nad matymi dziec¢mi.

Druga cze$c¢ ankiety odnosita sie do kwestii rownego traktowania ze wzgledu na pte¢. W
tym bloku pytan, szczegétowo poruszajacych kwestie dyskryminacji pracownikéw
w kontekscie ptci, badani dzielili sie swoimi doSwiadczeniami.

Pierwsze z pytan odnosito sie wprost do sytuacji zwigzanych z gorszym traktowaniem
ze wzgledu na ple¢. Badanie ujawnilo, Zze 29,5% badanych doswiadczyto podczas

wykonywania obowigzkéw zawodowych dyskryminacji z uwagi na ptec.
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Rysunek 8. Czy w ATH zdarzylo sie Panu/i zosta¢ gorzej potraktowanym /g ze wzgledu na
pteé?

nie wiem
25,79

nie
44,8%

Zrodto: Opracowanie wtasne.

Nalezy zauwazy¢, ze blisko 1/4 badanych pracownikéw nie potrafita okreslié, czy
zostali oni potraktowani gorzej ze wzgledu na pte¢ czy tez z innych powodéw. Brak
umiejetnosci zaklasyfikowania doswiadczen do konkretnej grupy jest wskaznikiem
niedostatecznej wiedzy na temat praktyk dyskryminacyjnych w §rodowisku pracy.

Respondenci/respondentki, ktorzy potwierdzili negatywne doswiadczenia zostali
poproszeni o wskazanie ptci osdb, ktére ich dyskryminowaty. W 17 przypadkach badane
osoby byly dyskryminowane przez mezczyzne, 15 os6b zaréwno przez mezczyzne jak
i kobiete, w 5 przypadkach osoba dyskryminujaca byta kobieta. Wedle deklaracji osobami,
ktdére gorzej potraktowaty kobiety ze wzgledu na pte¢ sa czesciej mezczyZni niz kobiety.
Zdaniem wiekszoSci mezczyzn osobami dyskryminujgcymi byty zaréwno kobiety, jak
i mezczyzni.

W kolejnym pytaniu badani wskazywali, w jakim stopniu zgadzaja sie z opinia,
ze pte¢ ma wplyw na ich sytuacje zawodowa w Akademii. Okoto potowa badanych (48,6%)
nie powigzata swojej sytuacji zawodowej z picig, 17,1% nie byto w stanie tego okresli¢,

a pozostate osoby zauwazaty, iz pte¢ wptywa na ich sytuacje w miejscu pracy.

20



PLAN ROWNOSCI PECI DLA AKADEMII TECHNICZNO-HUMANISTYCZNE] W BIELSKU-BIALEJ] NA LATA 2023-2024

Rysunek 9. Wplyw pici na sytuacje zawodowa

@ Zdecydowanie tak

@ Raczejtak

@ Raczej nie
Zdecydowanie nie

@ Nie wiem/Trudno powiedzieé

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Badania ujawnity, Ze kobiety wyraZnie czeSciej niz mezczyzni zgadzaja sie ze
stwierdzeniem, Ze pte¢ ma wptyw na ich sytuacje zawodowa.

Nastepne pytanie dotyczylo do$wiadczenia molestowania seksualnego
w $rodowisku pracy. Badani odpowiadali na pytanie: Czy podczas pracy w ATH kiedykolwiek
miat/a Pan/i poczucie, ze jest molestowany/a seksualnie? 7. przeprowadzonych badan
wynika, ze cho¢ zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych nie doswiadczyta molestowania w
$rodowisku pracy, to jednak z problemem tym spotkato sie blisko 19% badanych oséb.
Kobiety cze$ciej niz mezczyzni deklarowaty, ze do$wiadczyly molestowania seksualnego w
ATH.

W kolejnym punkcie osoby dotkniete molestowaniem udzielity odpowiedzi na
pytanie o to, czy ztozyly skarge zwigzang z naruszeniem zasad etyki zawodowej. Jak
wskazujg odpowiedzi nikt z badanych nie zareagowat sktadajgc formalng skarge.

W nastepnym pytaniu badani dookreslali swoje doswiadczenia sytuacji
dyskryminacyjnych lub przemocowych, korzystajac z zaproponowanej kafeterii. Najczesciej
wskazywano na niewlasciwe formy komunikowania sie pomiedzy pracownikami,
respondenci do$wiadczyli: komentarzy lub Zartéw odwotujacych sie do stereotypowych
przekonan na temat ptci (41 oséb), rozpowszechniania nieprawdziwych informacji
dyskredytujacych w oczach przetozonych, wspétpracownikéw, studentéw lub innych oséb

(35 os06b), zachowan dyskryminacyjnych ze wzgledu na wyrazane poglady/ opinie/
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przekonania (30 os6b) oraz komentarzy lub zartéw o podtekscie seksualnym
(28 o0so6b). Naruszenia przestrzeni osobistej doswiadczyto 21 osdb, natomiast 13 borykato
sie z natarczywymi probami kontaktu w sprawach prywatnych poza uczelnig, 5 oséb
doswiadczyto innych form dyskryminacji.

W pytaniu pozostawiono mozliwo$¢ wskazania innego typu do$wiadczenia, nikt
z badanych nie skorzystat z tej mozliwosci. Osoby zaznaczajgce inne w swoich
odpowiedziach nie podaly przyktadéw tych zachowan. Nikt z oséb biorgcych udziat

w badaniu nie do$wiadczyt negatywnych komentarzy na temat swojej orientacji seksualne;j.

Rysunek 10. Doswiadczenie zachowan dyskryminacyjnych i przemocowych

Komentarze lub zarty odwotujace sie do
stereotypowych przekonaii na temat pfci.

Komentarze lub zarty o podtekscie
seksualnym.

Naruszenie przestrzeni osobistej.

Zachowania dyskryminacyjne ze wzgledu na
wyrazane poglady/ opinie/ przekonania.

Rozpowszechnianie nieprawdziwych
informacji dyskredytujacych w oczach
przetozonych, wspétpracownikéw, studenté...

Natarczywe préby kontaktu w sprawach
prywatnych poza uczelnia.

Inne

0 10 20 30 40 50

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Diagnozujac obszary, w ktorych (w opinii badanych), najczes$ciej dochodzi do
przypadkoéw nieréwnego traktowania kobiet i mezczyzn w ATH nalezy wskazac trzy gtéwne:
dostep do awansu, wysoko$¢ wynagrodzenia, mozliwo$¢ tgczenia zycia zawodowego z
rodzinnym. Pozostate obszary uzyskaty mniejsza liczbe wybordw: rekrutacja pracownikow
oraz ochrona przed zwolnieniem, ochrona przed molestowaniem seksualnym i mobbingiem.

Szczegbtowe rozktady odpowiedzi prezentuje ponizszy wykres.
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Rysunek 11. Obszary, w ktérych dochodzi do przypadkéw nieréwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w ATH

@ Rekrutacja pracownikow.
@ Dostep do awansow.

@ Dostep do finansowania
publikacji i badan naukowych.

18,2%

Ochrona przed zwalnianiem
pracownikow.
6,1% @ Dostep do szkolen.
’
® Mozliwosé wyjazdow
zagranicznych.

Wysokosc wynagrodzen.

13,6%

Mozliwosc¢ taczenia obowigzkéw
zawodowych z rodzinnymi.

Ochrona przed molestowaniem
seksualnym i mobbingiem.

Zadne z powyzszych.

17,2%

-

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Badania ankietowe wykazaty, ze wiekszos$¢ respondentéw/respondentek nie zna
wewnetrznych regulacji dotyczacych radzenia sobie z zachowaniami dyskryminacyjnymi.
Jedynie 21,4% ankietowanych deklaruje, Zze zna przepisy odnoszace sie do tematu
przeciwdziatania ré6znym praktykom dyskryminacyjnym w ATH i posiada wiedze, ktéra jest
niezbedna do wtasciwego reagowania w sytuacji tamania zasad etyki zawodowe;.

Podsumowujgc wiedze respondentéw na temat wypracowanych w Akademii
procedur przeciwdziatania dyskryminacji nalezy stwierdzi¢, iz jest ona na niskim poziomie.
Stosowane metody i formy komunikacji srodowiskowej, pomiedzy ré6znymi jednostkami
organizacyjnymi oraz pracownikami wymagaja korekty.

Elementem diagnozy bylo rozpoznanie zapotrzebowania na konkretne szkolenia
podnoszgce $wiadomos$¢ pracownikéw w zakresie réznych form przemocy i dyskryminacji
pojawiajacych sie w Srodowisku pracy oraz umiejetnosci radzenia sobie z jej przejawami.
Jak wynika z zebranych odpowiedzi uczestnicy badania chca pogtebi¢ wiedze na temat
wtasnego srodowiska pracy. Szkoleniem w zakresie obowigzujgcych w Akademii przepisow
regulujagcych kwestie przeciwdzialania dyskryminacji jest zainteresowanych 68,9%
badanych. Szkoleniem na temat norm i regut prawnych zwigzanych
z przeciwdziataniem molestowaniu seksualnemu i mobbingowi interesuje sie 65%
respondentéw, regulacjami prawnymi dotyczacymi réwnosci ptci 51,9%, radzeniem sobie

z przejawami dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ - 50% badanych.
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Rysunek 12. Obszary w ramach ktérych osoby pracujace w ATH chcialyby podnies$¢ swoja
wiedze

B tak @ nie

Szkolenie w zakresie procedur
przeciwdziatania dyskryminacji w
ATH.

Normy i reguty prawne zwigzane
z przeciwdziataniem
molestowaniu seksualnemu i
mobbingowi.

Regulacje prawne dotyczgce
rownosci pfci.

Radzenie sobie z przejawami
dyskryminacji ze wzgledu na
ptec.

0% 25% 50% 75% 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Ostatni blok pytan dotyczyt stereotypéw i wyobrazen jakie majg respondenci na
temat rdl ptciowych w srodowisku pracy. W wiekszosci badani uwazaja (86 oséb), ze pteé
nie jest zwigzana z umiejetnoSciami potrzebnymi na stanowisku kierowniczym.

W Akademii stwierdzono nieréwne proporcje oséb zajmujacych wyzsze stanowiska,
analiza wykazala, iz w wiekszo$ci zajmujg je mezczyZni. Z uwagi na to, respondentéw
poproszono o odniesienie sie do twierdzen stosowanych do badania stereotypow i
uprzedzen dotyczacych oséb na wysokich stanowiskach. Badane osoby nie zgadzajg sie z
opinia, Ze kobiety nie sg ambitne i same akceptuja fakt, Ze na wyzszych stanowiskach
nadreprezentowani sg mezczyzZni.

Ze stwierdzeniem, ze kobiety wola taka sytuacje, w ktdrej to mezczyzni zajmujg
wysokie stanowiska nie zgadza sie 72,8% badanych. Ze zdaniem, Ze sami mezczyZzni sg
przekonani o tym, Ze majg lepsze kompetencje do zajmowania wysokich stanowisk zgodzito
sie 65,7% badanych. Duzy odsetek badanych (62,7%) nie zgodzit sie w sposéb zdecydowany
z teza, ze kobietom brakuje odpowiedniego przygotowania do sprawowania funkcji
kierowniczych.

Badani sg sktonni upatrywaé przyczyn braku réwnowagi pici na wyzszych

stanowiskach kierowniczych w sposobie wychowania kobiet (45% wskazan, suma
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odpowiedzi: zdecydowanie sie zgadzam i zgadzam sie). W przypadku mezczyzn tradycyjny
model wychowywania jako Zrédto nier6wnowagi wybrato 51% badanych.

Zdaniem respondentéw przyczyn nieréwnosci nie nalezy upatrywaé¢ w ukiadach
nieformalnych, do ktérych nie maja dostepu kobiety. Spora liczba badanych nie zajeta
zadnego stanowiska w tej sprawie. Z taka wyktadnig zgodzito sie29,4%, nie zgodzito sie
z takim twierdzeniem 38,2% respondentéw.

Badani mieli podzielone zdania na temat stwierdzenia: Spoteczeristwo jest tak
zorganizowane, ze nie dopuszcza kobiet na kierownicze stanowiska. Nie zgodzito sie z tg
opinig 31,4% (suma wskazan zdecydowanie sie nie zgadzam i nie zgadzam sie), zgodzito sie
40,2% respondentéow (suma odpowiedzi: zdecydowanie sie zgadzam i zgadzam sie).
Stanowiska w tej kwestii nie zajeto 28,4% badanych.

Respondenci w wiekszo$ci zgodzili sie ze stwierdzeniem, iz kobiety rezygnuja
z obejmowania funkcji kierowniczych z powoddédw rodzinnych (61,8%).

Zdaniem wiekszosci badanych istnieje instytucjonalna sktonnos¢ do dyskryminacji
plci, w przypadku podobnych kwalifikacji na stanowiska kierownicze wybierani sg
mezczyzni 71,6%.

W ostatnim pytaniu badani zostali poproszeni o wskazanie niekomfortowych
sytuacji, ktoére przydarzyty im sie podczas pracy w ATH. Zaproponowang kafeterie mogli
rozwing¢ dodajac inne doswiadczenia. Z mozliwosci tej skorzystala jedna osoba,
uzupetniajac wykaz o: kpigcy/lekcewazacy komentarz zwigzany z pelnionym stanowiskiem.

Wykonywanie pracochtonnych, mato prestizowych zadan wskazato 14% badanych,
niesprawiedliwg ocene wykonywanej pracy oraz przecigzenie obowigzkami zaznaczyto
13%, przypisywanie swoich osiggnie¢ przez inne osoby wskazato 11,5%, brak mozliwosci
partycypacji w procesach decyzyjnych wybrato 10,9%, na doswiadczenie deprecjonowania
przez innych wynikéw swojej pracy wskazato 9,9%, kwestionowanie kompetencji uzyskato

8,1% odpowiedzi, a zagrozenie utratg pracy bez wzgledu na wysitki 7,6%.

1.2.2. Wyniki badan ankietowych oséb studiujgcych w ATH

A. OPIS BADANE] PROBY

Badania wsrdd studentéw przeprowadzone zostaty w okresie pomiedzy marcem a

kwietniem 2022 roku. W badaniu wzieto udzial 380 respondentéw, w tym 205 kobiet
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(54%), 147 mezczyzn (38,7%), 26 o0s6b nie chciato poda¢ swojej pici (6,8%), (brak
odpowiedzi dotyczy 0,5% badanych).

Najliczniejsza grupa wiekowa byty osoby pomiedzy 22 a 23 rokiem zycia (36,7%),
nastepnie miedzy 20 a 21 rokiem zycia (29,3%), kolejna liczniejsza reprezentacja byty osoby
w wieku pomiedzy 24 a 25 lat (16,9%). Najmniej liczne grupy to kolejno osoby powyzej 28
roku zycia (10,6%), miedzy 26 a 27 rokiem zycia (4,5%), jedynie 8 os6b nie ukonczyto 20
roku zycia (2,1%).

Posréd badanych studentéw przewazali studenci studiéw stacjonarnych I stopnia,

gtéwnie z roku pierwszego i drugiego.

B. ROWNOSC PLCI W AKADEMII TECHNICZNO-HUMANISTYCZNE] W BIELSKU -
BIALE] W OPINII OSOB STUDIUJACYCH

W pierwszej czesci ankiety skierowanej do o0s6b studiujacych skupiono sie na
przejawach nieréwnego traktowania w ATH ze wzgledu na pteé. W wiekszosci przypadkow
studenci nie doswiadczyli gorszego traktowania z uwagi na swojg pte¢. Negatywne

doswiadczenie dyskryminacji z tego powodu zadeklarowato 14,2% ankietowanych.

Rysunek 13. Doswiadczenie dyskryminacji ze wzgledu na pteé

TAK
14,2%

NIE
85,8%

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W badanej zbiorowosci zaobserwowano zwigzek miedzy picia badanego
a stwierdzeniem, ze zostat on gorzej potraktowany. Czesciej odpowiedz taka wskazaty
kobiety (jedynie dziewieciu mezczyzn stwierdzito, ze dosSwiadczyto gorszego potraktowania

z wzgledu na ptec).
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Kolejne pytanie dotyczyto czestotliwo$ci zdarzen zwigzanych z gorszym
traktowaniem ze wzgledu na pteé. W wiekszos$ci przypadkéw zdarzenia te miaty charakter

incydentalny.

Rysunek 14. Czestotliwo$¢ doswiadczania dyskryminacji ze wzgledu na pteé

® czesto

® rzadko

@ incydentalnie

® nie potrafie okresli¢

Zrédto: Opracowanie witasne.

Osoby, ktére doswiadczyty dyskryminacji poproszono o okreslenie ptci osoby, ktéra
dopuscita sie tego typu zachowania. W tym przypadku najczesciej wskazywano mezczyzn,
w drugiej kolejno$ci zwrdcono uwage na gorsze traktowanie zaréwno przez mezczyzn jak i

kobiety, w 6 przypadkach to kobieta gorzej potraktowata osobe badana.

Rysunek 13. Do$wiadczenie dyskryminacji a pte¢ sprawcow

kobiety
10,7%

kazdej z pici
30,4%

mezczyzny
58,9%
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Zrédto: Opracowanie wtasne.

Nastepnie studentéw zapytano o to, czy zgadzaja sie ze stwierdzeniem, ze pte¢ ma
wptyw na przebieg studiéw w ATH. Ponad potowa ankietowanych (64,8%) nie zauwazyta,
by ich pte¢ miata wptyw na tok studiow. Zaleznos$¢ taka zdiagnozowato natomiast 17,7%
badanych. Stosunkowo liczna grupa nie potrafita odnies¢ sie do tego stwierdzenia - 16,5%.

Pte¢ réznicuje opinie na temat wptywu tej cechy na przebieg studiéw na ATH -
mezczyzni rzadziej niz kobiety oraz osoby, ktore nie chcialty wskaza¢ swojej ptci, zgadzali sie

ze stwierdzeniem, Ze pte¢ ma wpltyw na przebieg ich studiéw na ATH.

Tabela 1. Opinie na temat wplywu pici na przebieg studiow a pte¢ badanego

W jakim stopniu zgadza sie Pan/i ze
stwierdzeniem, ze pte¢ ma wptyw na Kobieta | Mezczyzna Nie chce podac pici
przebieg Pana/i studiow w ATH?

R S 32 24 5
Nie wiem/Trudno powiedzie¢ 16.08% 16.78 % 20.00 %
Nie zgadzam sie, raczej sie nie zgadzam 121 102 14
60.80 % 71.33 % 56.00 %
Zgadzam sie, raczej sie zgadzam 46 17 6
23.12% 11.89 % 24.00 %
199 143 25

Total

100.00% [ 100.00 % 100.00 %
Zrédto: Opracowanie whasne. W tabeli nie uwzgledniono brakéw danych

W kolejnej czeSci ankiety osoby studiujace zapytano o ich do$wiadczenia zwigzane z
molestowaniem seksualnym i mobbingiem. Zdecydowana wiekszo$¢ nie doswiadczyta
molestowania seksualnego w ATH (99,2% badanych) - jedynie 3 osoby wskazaty na takie
zdarzenia. W dwéch przypadkach zostata ztozona skarga przeciwko sprawcom. CzeSciej
badani do$wiadczali mobbingu (12,2%) niz molestowania, przy czym nalezy zaznaczy¢, ze
87,8% respondentow nie miato takiego do$wiadczenia. Skarge ztozono w 8 przypadkach.

Osoby studiujace zapytano takze o znajomos$¢ procedur postepowania w sytuacji
do$wiadczania molestowania seksualnego lub mobbingu. W przypadku molestowania
seksualnego zdecydowana wiekszo$¢ badanych nie posiada wiedzy na temat procedur
postepowania w przypadku do$wiadczenia takiego zachowania. Swiadomo$é zasad
postepowania w tych przypadkach jest bardzo niska. Wsr6d badanych studentédw, jedynie
39 os6b stwierdzito, ze wie jak nalezy zachowa¢ sie zgodnie z przepisami wewnetrznymi
ATH. Wynik ten jednoznacznie wskazuje na konieczno$¢ zorganizowania spotkan
informacyjnych adresowanych do studentéw. W przypadku mobbingu wiedze na temat

procedur zadeklarowatly 42 osoby. Studiujacy poproszeni o wskazanie czy znaja przepisy
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dotyczace przeciwdziatania réznym praktykom dyskryminacyjnym w 121 przypadkach
potwierdzili, Ze tak, liczne grono 258 nie miato zadnej wiedzy na ten temat.

Osoby uczace sie w ATH wypowiedziaty sie na temat tego, czy ich ple¢ miata
kiedykolwiek wptyw na sposéb oceny przez wykladowcéw. Najbardziej liczna grupa
studiujacych nie odnotowata powigzania pomiedzy picia a sposobem oceniania przez
wyktadowcéw. Dostrzegto taka zalezno$¢ 10,6% (w tym 7,4% zostato ocenionych gorzej,
a 3,2% lepiej). Stosunkowo duza liczba os6b (27,8%) nie potrafita odpowiedzie¢ na to
pytanie.

W  kolejnym pytaniu studenci odnosili sie do przykltadowych zachowan
dyskryminacyjnych z ktérymi spotykali sie podczas studiowania. Najcze$ciej negatywne
dos$wiadczenia dotyczg sfery komunikacji, komentarzy lub zartow (144), komentarzy
o podtekstach seksualnych (79), komentarzy na temat ubioru i wygladu (33), niestosownego
zwracanie sie (25), rozpowszechniania nieprawdziwych i dyskredytujacych informacji (20).
Zachowania dyskryminacyjne ze wzgledu na poglady zostaty wskazane przez 68 oséb.
Naruszenia przestrzeni osobistej doswiadczyto 20 badanych. Natarczywe proby kontaktu

zostaly wskazane przez 6 oséb.

Rysunek 14. Do$wiadczenie zachowan dyskryminacyjnych w ATH

Komentarze lub zarty odwotujace sie do stereotypowych przekonaii na
temat plci.

Komentarze lub zarty o podtekscie seksualnym.
Naruszenie przestrzeni osobistej.

Negatywne komentarze na temat orientacji seksualnej.
Zachowania dyskryminacyjne ze wzgledu na wyrazane poglady/ opinie/
przekonania.

Rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji dyskredytujgcych w
oczach wykladowcéw, administracji, studentéw/doktorantéw lub
innych osdéb.

Niestosowne, poufate zwracanie sie do Pana/i przez wykiadowce lub
pracownika administracji.

Nieadekwatne komentarze na temat ubioru i wygladu.

Natarczywe préby kontaktu w sprawach prywatnych poza uczelnia.

0 50 100 150

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Podobnie jak we wczesniejszych przypadkach ponad potowa badanych (68%) nie
zna przepiséw dotyczacych przeciwdziatania réznym praktykom dyskryminacyjnym. Tylko
ok. 32% zadeklarowata wiedze na ten temat.

Kolejny blok pytan dotyczyt istniejagcych w ATH form wsparcia studentéw
w rdéznych obszarach godzenia nauki z Zyciem osobistym i obowigzkami rodzinnymi.
Wiekszo$¢ studentéw (277) nie miata wiedzy na ten temat. Formy wsparcia sg znane jedynie
74 badanym, a 23 osoby uwazajg, Ze uczelnia nie wspomaga ich w tym zakresie.
W kolejnym pytaniu poproszono o wskazanie czy uczelnia utatwia godzenie studiowania
z opieka nad osobami zaleznymi. Takze w tym przypadku zdecydowana wiekszos¢ (306
0sOb) nie miata wiedzy na ten temat, 53 osoby potwierdzily, ze znaja formy wsparcia,
19 oséb uwaza, ze takowych nie ma.

Odnoszac sie do kwestii godzenia Zycia rodzinnego ze studiowaniem zauwazono, ze
wiekszo$¢ badanych studentéw nie jest Swiadoma oferowanych przez uczelnie rozwigzan
organizacyjnych na rzecz studiujgcych rodzicéw. Zdecydowana wiekszos¢ (68,1%) nie ma
wiedzy na temat mozliwosci uzyskania pomocy w sytuacji koniecznos$ci pogodzenia
studiowania z opieka nad osobami zaleznymi. Zna zasady wspierania w takiej sytuacji
zyciowej osob studiujgcych 31,9% respondentéw. Sytuacja demograficzna regionu i kraju
powoduje, iz 0séb takich jest coraz wiece;j.

Respondentéw poproszono o wskazanie szkolen i warsztatow, w ktérych chca wzigé
udziat w celu poszerzenia swojej wiedzy. Badani wyrazili duze zainteresowanie
proponowanymi warsztatami i szkoleniami, potowa chce poszerzy¢ wiedze na tematy
zwigzane z réwnoscig pici w przestrzeni spotecznej oraz przeciwdziataniem mobbingowi
i molestowaniu seksualnemu. Potowe respondentéw interesuje pogtebienie wiedzy na
temat stanu prawnego obowigzujacego w Polsce w zakresie réwnosci ptci w zyciu
publicznym i spotecznym. W warsztatach przygotowujacych do radzenia sobie
z przejawami dyskryminacji che¢ udziatu zgtosito nieco ponad potowa badanych studentéw.
Ponad potowa studentéw wskazata, Zze chce wzig¢ udziat w szkoleniach
i warsztatach zwigzanych z normami i regutami przeciwdziatania molestowaniu

seksualnemu i mobbingowi.
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1.3. Wnioski konicowe i rekomendacje - badania ankietowe

Przeprowadzona diagnoza wykazata stosunkowo niewielkie zainteresowanie
studentéw tematyka rownosci pici, a takze kwestiom zapobiegania dyskryminacji.
W badaniu wzieto udziat 9,34% oséb studiujacych.

W przypadku pracownikéw réwniez zauwazalne jest stosunkowo niewielkie
zainteresowanie udzialem w badaniu. Jest ono wyzsze niz w przypadku studentéw,
w ankiecie odpowiedzi udzielito 18,5% oséb zatrudnionych w ATH. Jednym z celéw dziatan
podejmowanych w ramach tworzenia Kkultury promujgcej réwnouprawnienie oraz
zapobieganie praktykom dyskryminacyjnym powinny by¢ inicjatywy zwigzane
z uSwiadomieniem wptywu jaki ma jako$¢ Srodowiska pracy i nauki na catg wspdlnote
lokalna.

Jak wynika z przeprowadzonej diagnozy do obszaréw wymagajacych szczegdlnego

wsparcia naleza:

- zwiekszanie Swiadomosci na temat zagadnien réwnosciowych
i antydyskryminacyjnych poprzez szkolenia wskazane przez respondentéw jako
pozadane i interesujace,

- u$wiadamianie ich zwigzku z kulturg organizacyjna uczelni,

- systematyczne ksztaltowanie i wzmacnianie pozytywnych postaw wobec szeroko
rozumianej réznorodnosci,

- upowszechnienie zasad i procedur postepowania w sytuacji do$wiadczania réznych
form dyskryminacji,

- usprawnienie systemu informowania pracownikéw oraz osdb studiujacych na
uczelni o istniejgcym systemie wspierania godzenia zycia zawodowego (w tym
studiowania) z obowigzkami zycia rodzinnego,

- wprowadzenie do kultury organizacyjnej zasad zrownowazonej reprezentacji pici
w: przewodniczeniu w komisjach wydziatowych, uczelnianych, w kadrze zarzadczej,
w zespolach eksperckich i recenzenckich oraz przewodniczeniu wydarzeniom
naukowym i popularyzatorskim.

Rekomenduje sie podjecie dziatan komunikacyjnych umozliwiajagcych studentom

i osobom zatrudnionym w ATH zapoznanie sie z kulturg organizacyjna uczelni
w zakresach procedur stosowanych w celu zapobiegania dyskryminacji. Pracownicy
i studenci nie majg odpowiedniego przeszkolenia, a tym samym dostepu do wiedzy

o dostepnych im formach wsparcia. Opracowanie nowych metod integracji pracownikow i
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studentéw w ramach wspdlnoty akademickiej zwiekszy efektywnos$¢ systemu komunikacji

i wspétpracy.

1.4. Mapa problemow i analiza SWOT

Analiza danych instytucjonalnych oraz wynikéw badan ankietowych umozliwita
opracowanie mapy problemoéw, ktére prowadzi¢ moga do nieréwnego traktowania ze
wzgledu na pteé. Po$rdd kluczowych przyczyn wymieni¢ nalezy: uwarunkowania spoteczno-
kulturowe, klimat organizacyjny, niedostateczng wiedze na temat przepiséw dotyczacych
réwnego traktowania powodujace trudnosci z pogodzeniem obowigzkéw zawodowych z
zyciem rodzinnym oraz planowania S$ciezek kariery. Szczegétowa analiza zwigzkéw

przyczynowo-skutkowych zostata zwizualizowana na ponizszym rysunku.
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Rysunek 15. Mapa problemoéw

Uwarunkowania kulturowe
Brak wiedzy na temat faktycznych
cech i aspiracji oséb o okreslone;j ptci v
Sposob definiowania rél spoteczno-
v zawodowych
Stereotypy i uprzedzenia 1
+ Niedostatki instytucjonalizacji zasady
Niska swiadomos¢ réwnosci

Dostepne Sciezki awansu i Q ; Trudnos$¢ z pogodzeniem

planowanie kariery obowigzkow rodzicielskich,

zawodowej opiekunczych i zawodowych
Nierowne

Ograniczone mozliwosci traktowanie ze

Problemy z opiekg nad
dzie¢mi i osobami zaleznymi

wyjazddw na konferencje,

staze, wyktady wzgledu na pteé

Zasady obsadzania

Decyzje prokreacyjne
najwyzszych stanowisk ﬁ E

Trudnosci w dostepie do informagji Niski poziom zaufania wzgledem
nt. polityki antydyskryminacyjnej efektywnosci istniejacych procedur
Rozproszenie przepisow Nieznajomos¢ przepiséw
wewnetrznych dotyczacych réwnego wewnetrznych przez osoby
traktowania zatrudnione i studiujgce
Niedostatki instytucjonalne-brak Brak szkolen adresowanych do
koordynacji dziatan réwnosciowych pracownikow i studentéw nt.
przeciwdziatania dyskryminacji

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Dla utatwienia zdefiniowania kluczowych celéw Planu Réwnosci przeprowadzona

zostata analiza mocnych i stabych stron instytucji w zakresie rownego traktowania ze

wzgledu na pteé oraz szans i zagrozen.

Tabela 2. Analiza SWOT

Mocne strony

Stabe strony

Otwartos$¢ pracownikow i studentéw na
szkolenia poszerzajace wiedze i umiejetnosci w
zakresie przeciwdziatania dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢.

Wiedza naukowa oraz doswiadczenie w
prowadzeniu szkolen i warsztatéw w zakresie
przeciwdziatania dyskryminacji cze$ci kadry
ATH.

Dostepno$¢ wsparcia psychologa w ATH.

Powotanie organéw wewnetrznych
prowadzacych dziatania na rzecz réwnosci i
przeciwdziatania przejawom dyskryminacji.

Opracowanie wewnetrznych regulacji
Akademii uwzgledniajacych problematyke
réwnosci i braku dyskryminacji.

Istniejace w strukturze

organizacyjnej uczelni komorki posiadajgce
doswiadczenie w zakresie przeciwdziatania
réznym formom dyskryminacji i zachowan
nieetycznych.

Otwarto$¢ wtadz Uczelni na polityke
antydyskryminacyjng i polityke rownosci

Réznorodnos¢ kierunkéw studiéw oraz
pracownikéw reprezentujgcych rézne
dyscypliny naukowe, umozliwiajaca spojrzenie
na rownos¢ ptci z wielu perspektyw.

Relatywnie mata liczba szczebli umozliwiajaca
szybkie podejmowanie decyzji, szybkie
reagowanie na sygnaty.

Zadaniowy czas pracy nauczycieli
akademickich, umozliwiajacy godzenie zycia
zawodowego z osobistym.

Wdrozenie elektronicznych systeméw
zarzadzania planowaniem urlopéw.
Wdrozenie nowego systemu USoS.

Niewielka znajomo$¢ przepiséw na temat
procedur dziatania w przypadku
do$wiadczenia zachowan dyskryminacyjnych.

Rozproszenie aktéw prawnych.

Brak koordynacji dziatan organéw
wewnetrznych odpowiedzialnych za
przeciwdziatanie przejawom nieré6wnego
traktowania.

Brak zaktadki na gtéwnej stronie uczelni/
strony internetowej poswieconej
zagadnieniom réwnego traktowania.

Brak zdecydowanych reakcji na przejawy
nieréwnego traktowania w spotecznosci
akademickiej.

Niska wiedza i Swiadomos$¢ na temat
przystugujacych osobom pracujacym
i studiujacym praw oraz ochrony.

Brak usystematyzowanego podejscia do
analizy luk kompetencyjnych w
poszczeg6lnych jednostkach organizacyjnych
oraz na kierunkach studiéw w odniesieniu do
kadry akademickiej

i pracownikéw GW.

Brak dostepu do pomocy prawnej w sytuacjach
zwigzanych z dyskryminacja.

Brak spdjnego systemu informowania o
dziataniach antydyskryminacyjnych.

Brak informacji o biezacej dziatalnosci
Rzecznika praw i warto$ci akademickich oraz o
jego dziataniach na rzecz pracownikdéw i
studentow.

Brak przeptywu informacji o
programach/projektach realizowanych w
réznych jednostkach organizacyjnych Uczelni.
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Brak wewnetrznej promocji i informacji o
nowych inicjatywach badawczych i
dydaktycznych realizowanych wewnatrz
Uczelni, co ogranicza interdyscyplinarno$¢
podejmowanych dziatan, w tym réwniez
réwnos$ciowych.

Szanse

Zagrozenia

Europejskie i ogélnopolskie regulacje prawne
stojace na strazy rdGwnego traktowania ze
wzgledu na ptec.

Instytucjonalne wsparcie przez organy nadzoru
wdrazajgce na polskich uczelniach polityki
antydyskryminacyjne.

Mozliwos$¢ wspotpracy z innymi uczelniami
i organizacjami pozarzadowymi w kwestii
szkolen dotyczacych problematyki ptci.

Dostep do wiedzy i dobrych praktyk
wypracowywanych w innych polskich
uczelniach.

Rosnaca $wiadomos$¢ dotyczaca réwnosci plci
wsrod pracownikéw/c i studentéw/ek.

Rosnaca grupa os6b poszukujacych
przyjaznego Srodowiska pracy i studiowania,
pozbawionego dziatan dyskryminacyjnych.

Wieksza liczba projektéw wymagajacych
posiadania PR.

Brak zaufania spotecznego.

Ograniczona liczba kampanii spotecznych
poszerzajacych wiedze na temat
réwnego traktowania.

Nieche¢ przed ujawnianiem sprawcéw z
obawy przed kosztownym i dtugim procesem

sagdowym.

Lekcewazenie zagadnien réwnos$ciowych z
powodu kryzysowych sytuacji np. stanéw
zagrozenia bezpieczenstwa zdrowotnego czy
ekonomicznego.

Kulturowo zakorzenione wzorce zachowania
w okreslonych kregach spotecznych.

rédto: Opracowanie wiasne.
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CZESC L.

CELE, DZIALANIA I WSKAZNIKI REALIZACJI PLANU
ROWNOSCI

Przeprowadzona w Akademii analiza instytucjonalna oraz diagnoza w oparciu
o badania ankietowe spotecznos$ci akademickiej pozwolity na sformutowanie celow
w kazdym z kluczowych obszaréw réwnosci oraz wskazanie przyktadowych dziatan, ktére
na tym etapie wydajg sie by¢ konieczne do podjecia (z mozliwoscia elastycznego
dopasowania realizacji poszczegélnych dziatan w miare pojawiajgcych sie potrzeb).
Wskazane cele i dziatania z jednej strony uwzgledniajg oczekiwania respondentéw
(pracownikow i studentéw/ek), natomiast z drugiej mozliwos¢ ich realizacji w zatoZzonym
horyzoncie czasowym 2022-2024.

Zebrane informacje pozwolity na wyznaczenie najbardziej istotnych problemoéw,
ktére nalezy podjac¢ w realizacji Planu Réwnosci, a s3 to:
e popularyzacja wiedzy o rownym traktowaniu oraz podnoszenie Swiadomos$ci na temat
znaczenia polityki réwnosci ptci wsréd Wspélnoty Akademii. Ten obszar jest szczegdlnie
istotny i tutaj przewidziano najwiecej dziatan- przeprowadzone badania wskazaty
na relatywnie mate zainteresowanie cztonkow Wspoélnoty Akademii udziatem
w prowadzonych badaniach oraz istotny niedostatek wiedzy z zakresu réwnos$ci ptci
zaréwno wsréd pracownikow, jak i studentow;
 tworzenie i upowszechnianie dobrych praktyk oraz standardéw dziatania - opracowanie
mechanizmdéw uwzgledniajgcych réwnosé pici w strukturze organizacyjnej (wszystkich
szczebli) oraz procedurach okres$lajacych funkcjonowanie kluczowych obszaréw zycia
akademickiego;
e stworzenie podstaw dla ksztaltowania kultury organizacyjnej budujacej potencjat
naukowy, dydaktyczny i organizacyjny Akademii, w oparciu o poszanowanie réznorodnosci,

poczucie komfortu i bezpieczenstwa wszystkich cztonkéw Wspdlnoty ATH.
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Wyznaczono nastepujace cele strategiczne w pieciu kluczowych obszarach:

I. Kultura organizacyjna oraz réwnowaga miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym

II. Réwnowaga plci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

IIIl. Réwnowaga pici w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej

IV. Wlaczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych

V. Przeciwdzialanie przemocy ze wzgledu na ple¢, w tym przeciwdziatanie
molestowaniu seksualnemu

Obszar I. Kultura organizacyjna oraz rownowaga miedzy zyciem zawodowym

i prywatnym
Cel .1 Budowanie swiadomo$ci wsp6lnoty Akademii na temat réwnoS$ci kobiet i mezczyzn
w pracy naukowej, dydaktycznej i organizacyjnej

Dziatania Wskazniki/produkty Grupa docelowa Jednostki
odpowiedzialne/
termin realizacji

L1.1. 1. Utworzone jedno Wspolnota Akademii | Rektor ATH, Zespo6t

Powotanie stanowisko Radcéw Prawnych

Pelnomocnika ds. Pelnomocnika

Réwnego traktowania 2. Opracowanie Termin: 2023, 2024

zakresu kompetencji
Pelnomocnika,

3. Plan budzetu na
realizacje zadan- 1 raz
w roku (2 razy w
okresie realizacji
Planu)

1.1.2. Weryfikacja 1. Zweryfikowane Wspélnota Akademii | Pelnomocnik ds.
istniejgcych zapisow dokumenty Réwnego
wewnetrznych w wewnetrzne ATH traktowania
kontekscie réwnosci Zespo6t Radcow
ptci Prawnych

Dziat Kadr
Komisja
Antydyskryminacyjn
a

Rzecznicy
Dyscyplinarni
Komisje
dyscyplinarne,
Rzecznik Praw i
Wartosci
Akademickich
Komisja ds. etyki
badan naukowych

Termin: 2023
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[.1.3 Opracowanie 1. Przeprowadzone Wspélnota Akademii | Pelnomocnik ds.
programow i szkolenia zgodnie z Réwnego
harmonogramu harmonogramem traktowania
szkolen z zakresu 2. Wzrost Swiadomosci, Dziat Nauki i
réwnosci pici dla wiedzy nt. rownosci w Wspotpracy
Wspdlnoty Akademii przeszkolonych Zewnetrznej

grupach Dziat Kadr

Termin: 2023, 2024

1.1.4. Przygotowanie i 1. Dziatajaca strona Wspélnota ATH Pelnomocnik ds.
uruchomienie internetowa/zaktadka Réwnego
zaktadki/ strony 2. Informacje o PR traktowania
internetowej publikowane w jezyku Dzial Marketingu
informujacej o Planie polskim i angielskim
Réwnosci Ptci w ATH 3. Email informacyjny Termin:2023
w jezyku polskim i wystany do
angielskim pracownikéw i

studentéw ATH
.1.5. Uporzadkowanie/ | 1. Stworzenie zaktadki | Wspdlnota ATH Pelnomocnik ds.
aktualizacja informacji | z informacjami o Réwnego
(o dokumentacji, procedurach, traktowania
procedurach aktualnych Dziat marketingu
antydyskryminacyjnyc | dokumentach Prorektor ds.
h i rownosciowych) w | 2. Umieszczenie linku Studenckich i
ramach centralnego w USOS dla studentéw Ksztatcenia
portalu informacyjnego | kierujacego do zbioru

informacji o Termin:2023

dokumentach,

procedurach i

strukturach

odpowiedzialnych za

realizacje PR

3. Upowszechnienie

wiedzy nt. istniejacych

w uczelni procedur i

rozwiazan

réwnosSciowych i

antydyskryminacyjnyc

h - info uczelniane dwa

razy w roku
[.1.6. Opracowanie 1. Poradnik w formie Wspélnota ATH Pelnomocnik ds.
poradnika infografiki Kandydaci na studia | Réwnego
antydyskryminacyjneg | umieszczony w Kandydaci do pracy | traktowania
0 zaktadce dotyczgcej PR Dziat marketingu

Termin: 2024

1.1.7. Wiaczenie 1. Co najmniej jedno Wspdlnota ATH Pelnomocnik ds.
tematyki dotyczacej dziatanie z zakresu Uczestnicy Réwnosci Pici
réwnego traktowania réwnosci w ramach wydarzen Nauczyciele
do wydarzen Dni Otwartych, organizowanych akademiccy
kulturalnych takich jak | Festiwalu Nauki i przez Akademie prowadzacy
Dni Otwarte ATH, Sztuki, konferencji dziatania w ramach
Festiwal Nauki i Sztuki, | naukowych (dwa wydarzen
a takze konferencji dziatania w okresie Organizatorzy
naukowych obowigzywania Planu) wydarzen
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Termin: do konca
2024

1.1.8. Monitoring i
okresowe badanie
stanu réwnosci ptci w
ATH i upowszechnienie
wynikéw badan na
stronie/w zaktadce w
ramach centralnego
portalu informacyjnego

1. Gromadzenie i
opracowanie danych
do analizy
instytucjonalnej oraz
analiza danych
dotyczacych
zgtaszanych spraw
oraz prowadzonych
postepowan
zwigzanych z
naruszeniem réwnego
traktowania - 1 raz w
roku (dwa razy w
okresie obowigzywania
PR)

2. Badanie z
wykorzystaniem
kwestionariuszy ankiet
skierowanych do
pracownikow i
studentéw - 1 razw
trakcie okresu
obowigzywania PR

3. Raport zwierajacy
wnioski z postepow w
realizacji PR (jeden raz
w kazdym roku

kalendarzowym)

Wspolnota ATH
Kierownictwo ATH

Pelnomocnik ds.
Réwnego
traktowania
Komisja
Antydyskryminacyjn
a

Rzecznicy
Dyscyplinarni
Komisje
dyscyplinarne
Rzecznik Praw i
Wartosci
Akademickich
Komisja ds. etyki
badan naukowych

Termin: do konca
2024

Cel 1.2. Promowanie ws

polnych wartosci, walka

wspieranie réznorodnosci

ze stereotypami dotyczacymi pkci i

1.2.1. Przeglad
wysokosci
wynagrodzen na
poszczegolnych
stanowiskach z

1. Raport dotyczacy
wynagrodzen z
uwzglednieniem
réwnego traktowania
2. Wprowadzenie

Kierownictwo
Uczelni
Nauczyciele
akademiccy
Pracownicy GW

Kwestor ATH
Wyznaczeni
pracownicy Dziatu
Kadr i Ptac

Rektor ATH

uwzglednieniem ptci korekt w przypadku Termin: 2023
stwierdzenia
nieprawidtowosci
1.2.2. Analiza udziatu 1. Sprawozdanie Kierownictwo Prorektor ds. Nauki i
ptci w prowadzonych uwzgledniajgce udziat | Uczelni Wspétpracy
w ATH badaniach ptci w badaniach i Nauczyciele Zewnetrznej
naukowych i zespotach | zespotach Akademiccy Pracownicy Dziatu
projektowych projektowych Nauki i Wspoétpracy
Zewnetrznej
Termin:2023
1.2.3. Promowanie 1. Przygotowanie Kandydaci/tki na Prorektor ds.
aspektu rownowazenia | materiatéw studia studenckich i
reprezentacji ptci promocyjnych Uczniowie szkét ksztatcenia
wsrod kandydatéow na | zachecajacych do ponadpodstawowyc | Uczelniana Komisja
studia oraz w podejmowanie studiéow | h Rekrutacyjna
materiatach i na poszczeg6lnych Studenci/tki ATH Dzial marketingu

dziataniach

kierunkach z
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prowadzonych w
kampaniach
rekrutacyjnych

uwzglednieniem ptci
niedoreprezentowanej
iich dystrybucja w
trakcie procesu
rekrutacji oraz w
szkotach w trakcie
dziatan promocyjnych
2. Informacje
promujace studia na
poszczeg6lnych
kierunkach kierowane
do ptci
niedoreprezentowanej
umieszczone w
systemie
rekrutacyjnym

Pelnomocnik ds.
Réwnego
traktowania
Termin: 2023, 2024

Cel I.3. Wprowadzanie rozwiazan organizacyjnych umozliwiajacych zachowanie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym

[.3.1. Analiza
mozliwosci utworzenia
punktu opieki nad
dzie¢mi dziatajacego w
godzinach pracy
uczelni

1. Diagnoza potrzeb
infrastrukturalnych i
kadrowych
niezbednych do
organizacji punktu

2. Diagnoza mozliwosci
pozyskania
finansowania
dziatalnosci punktu z
bezzwrotnych $rodkéw
zewnetrznych

Wspolnota Akademii
Kierownictwo ATH

Kanclerz ATH
Dziat techniczny
Zespot ds.
opracowania
koncepcji
Pracownicy Dziatu
Nauki i Wspétpracy
Zewnetrznej (w
zakresie Zrédet
finansowania)
Termin: 2024

1.3.2. Analiza potrzeb
0s6b powracajgcych do
pracy po opiece
rodzicielskiej oraz
sprawujgcych opieke
nad osobami zaleznymi

Opracowanie wynikow
analizy potrzeb-raport

Kierownictwo
Uczelni
Nauczyciele
akademiccy
Pracownicy GW
Studenci/tki

Petnomocnik ds.
Réwnego
traktowania
Dziat Kadr
Termin:2023

Obszar II. R6wnowaga plci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym

Cel II. 1 Zwiekszenie rownowagi pici w strukturze organizacyjnej Uczelni na r6znych
szczeblach i etapach proceséw decyzyjnych

Dziatania

Wskazniki/produkty

Grupa docelowa

Jednostka
odpowiedzialna/
termin realizacji

I1.1.1. Analizai 1. Opracowanie raportu- | Kierownictwo Kierownictwo Uczelni
monitorowanie sktadu | jeden raz w okresie Uczelni Dziat kadr
organdéw decyzyjnych | obowigzywania PR Nauczyciele
pod katem akademiccy Termin:2024
zréwnowazenia ptci Pracownicy GW

Samorzad

studencki
[1.1.2. Analiza 1. Uwzglednienie Kierownictwo Pelnomocnik ds.
dobrych praktyk z tematyki w szkoleniach Uczelni réwnosci ptci
zakresu wskazanych w punkcie Kierownicy
zréwnowazonego [.1.3 jednostek Termin:2024
udziatu ptci w
organach decyzyjnych
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Obszar III. R6wnowaga plci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej

Cel II1.1 Wsparcie zr6wnowazonego dostepu do proceséw rekrutacji i rozwoju karier

zawodowych

Dziatanie Wskazniki/Produkty Grupa docelowa Jednostka
odpowiedzialna/
termin

[II.1.1. Zapewnienie 1. Opracowanie procedur | Nauczyciele Kierownicy jednostek

réwnomiernego monitorowania stopnia akademiccy organizacyjnych

obcigzenia pracownikdw | obcigzenia obowigzkami | Pracownicy GW

obowigzkami poszczegolnych Termin:2023

pracownikéw

[1I.1.2. Monitorowanie 1. Prowadzenie statystyk | Nauczyciele Kierownicy jednostek

réwnomiernego dostepu | i monitorowanie udziatu | akademiccy organizacyjnych

do szkolen w szkoleniach Pracownicy GW

zawodowych/ procesu zawodowych z Termin:2024

doskonalenia podziatem na pte¢ -

kwalifikacji na sprawozdanie jeden raz

poszczegolnych w roku

stanowiskach

I11.1.3 Podjecie dziatan 1. Strategia HRS4R | Wspdlnota Rektor ATH

zwigzanych z zgodnie z zatacznikiem | Akademii Kierownictwo Uczelni

uzyskaniem logo HR nr 2 do Planu Kandydaci do pracy | Komisja Rektorska ds.

Excellence in Research
oraz przygotowaniem

na stanowiskach
badawczych i

przygotowania
Strategii HRS4R

Strategii HR dla badawczo-

pracownikéw dydaktycznych Do korica 2024
naukowych (HRS4R) Komisja Europejska

111.1.4. Monitorowanie 1. Prowadzenie statystyk | Kierownictwo Kierownictwo Uczelni
zréwnowazonego z uwzglednieniem ptciw | Uczelni Osoby kierujace
ptciowo czlonkostwa zakresie udziatu oraz Nauczyciele zespotami

oraz kierowania kierowania akademiccy projektowymi
niebadwczymi zespotami | niebadawczymi Pracownicy GW Termin:2024

projektowymi

zespotami projektowymi-
sprawozdanie jeden raz
w okresie realizacji PR

Obszar IV. Wlaczenie wymiaru ptci do tresci badawczych i dydaktycznych

Cel I1V.1 Uzupelnienie tresci badawczych i dydaktycznych o problematyke réwnosci pici

Dziatanie

Wskazniki/Produkty Grupa docelowa

Jednostki
odpowiedzialne/
termin

IV.1.1. Przeglad
tresci programowych
pod katem
mozliwosci
wprowadzenia/
uzupetnienia o tresci
dotyczace rownosci
ptci

1. Przygotowanie Studenci/tki ATH

propozycji/listy
modutéw, w ramach
ktérych mozna
uwzglednié
problematyke réwnosci
pici

Pelnomocnik ds.
Rdownego traktowania
Dziekani Wydziatow
Uczelniana Komisja
ds. Jako$ci Ksztatcenia
Wydzialowe Komisje
ds. Jako$ci Ksztatcenia
Senacka Komisja ds.
Studenckich i
ksztatcenia
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Nauczyciele
akademiccy
Termin: 2023

IV.1.2. Propagowanie
dobrych praktyk w
zakresie
uwzgledniania
aspektow réwnosci
ptci w badaniach
naukowych i
projektach
realizowanych w
ATH

1. Przeglad badan
propagujacych réwnos¢
ptci w ramach réznych
projektéw i prezentacja
dobrych praktyk w tym
zakresie -informacja/
linki umieszczona/e na
stronie/ w zaktadce PR
2. Prezentacja zasad
uwzgledniania réwnosci
ptci w projektach
finansowanych z UE-
jedno seminarium w
okresie obowigzywania
PR

Nauczyciele
akademiccy
zatrudnieni na
stanowiskach
badawczych i
badawczo-
dydaktycznych

Prorektor ds. nauki i
wspétpracy
zewnetrznej
Pracownicy Dziatu
nauki i wspotpracy
zewnetrznej
Termin: 2023

Obszar V. Przeciwdzialanie przemocy ze wzgledu na pte¢, w tym w szczego6lnosci
przeciwdzialanie molestowaniu seksualnemu

Cel V.1 WdrozZenie dzialan ukierunkowanych na zapobieganie i przeciwdziatanie
przemocy ze wzgledu na pteé, ze szczegdélnym uwzglednienie molestowania seksualnego

przemocy ze
wzgledu na pte¢, w
tym w szczegblnosci
molestowania
seksualnego

2. Opracowanie i
wdrozenie zmian w
procedurach
obowigzujgcych w ATH -
w razie potrzeby na
podstawie wnioskdw z
przegladu procedur

V.1.1. Zapewnienie 1. Liczba os6b, ktore Wspélnota Osoby realizujace
wsparcia skorzystaty z pomocy Akademii wsparcie
psychologicznego psychologicznej- Termin: 2024
pracownikom i sprawozdanie 1 raz w
studentom okresie obowigzywania

PR
V.1.2. Opracowanie/ | 1.Przeglad istniejgcych Wspolnota Pelnomocnik ds.
doskonalenie procedur/dokumentéow Akademii Réwnego traktowania
procedur pod katem Zespo6t Radcow
zwigzanych z przeciwdziatania prawnych
postepowaniem w przemocy ze wzgledu na Dziat Kadr
przypadku pteé -sprawozdanie z Komisja
wystgpienia przegladu Antydyskryminacyjna

Rzecznik Dyscyplinarny
ds. nauczycieli
akademickich

Rzecznik Dyscyplinarny
ds. studentéw i
doktorantéw

Komisja dyscyplinarna
ds. nauczycieli
akademickich

Komisja dyscyplinarna
ds. studentéw i
doktorantéw

Rzecznik Praw i
Wartos$ci Akademickich
Termin: 2024

V.1.3. Szkolenia dla
kadry kierowniczej,

1. Przygotowanie
programu i

Pracownicy/e i
studenci/ki ATH

Pelnomocnik ds.
Réwnego traktowania
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pracownikéw i harmonogramu szkolen - Termin: 2023-2024
studentow w realizacja w punkcie [.1.3
zakresie
przeciwdziatania
przemocy ze
wzgledu na ple¢

SPIS RYSUNKOW
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BTUPACK ..ttt e n e ne e 8
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Rysunek 3. Wiadze ATH wedtug pICi......c.cooviiiiiiiiieeeee s 11
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jest podporzadKoOWane MOjJEjJ PIraCY ....ceeveerviereerieeriieniee e sreesree e seeesreeiaeesseesenes 16
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Rysunek 10. Doswiadczenie zachowan dyskryminacyjnych i przemocowych ........ 22
Rysunek 11. Obszary, w ktérych dochodzi do przypadkéw nieréwnego traktowania
kobiet i MEZCZYZN W ATH .....oouiiiieiee et 23
Rysunek 12. Obszary w ramach ktérych osoby pracujagce w ATH chciatyby podnies¢
SWOJG WIBAZE ..ttt sttt st e be e sttt e e sate e beesnbeenseesareens 24
Rysunek 13. Doswiadczenie dyskryminacji a pte€ sprawcow .........ccocevvvecivevvennnnns 27
Rysunek 14. Do$wiadczenie zachowan dyskryminacyjnych w ATH ...........c..ccee. 29
Rysunek 15. Mapa ProblemMOW.........cccveriiiiiiiiieiieerieesiee e ste e 33
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43



	WSTĘP
	CZĘŚĆ I.
	DIAGNOZA RÓWNOŚCI PŁCI W AKADEMII TECHNICZNO-HUMANISTYCZNEJ W BIELSKU-BIAŁEJ
	1.1. Analiza instytucjonalna
	1.1.1. Grupa nauczycieli Akademickich (NA)
	1.1.2. Władze Uczelni, stanowiska kierownicze, komisje senackie
	1.1.3. Pracownicy Grupy Wsparcia (GW)
	1.1.4. Osoby studiujące w ATH
	1.1.5. Analiza zawartości strony internetowej ATH
	1.1.6. Wnioski końcowe i rekomendacje – analiza instytucjonalna

	1.2. Badania ankietowe osób zatrudnionych i studiujących w ATH
	1.2.1.Wyniki badań ankietowych osób zatrudnionych w ATH
	1.2.2. Wyniki badań ankietowych osób studiujących w ATH
	1.3. Wnioski końcowe i rekomendacje – badania ankietowe
	1.4. Mapa problemów i analiza  SWOT


	CZĘŚĆ II.
	CELE, DZIAŁANIA I WSKAŹNIKI REALIZACJI PLANU RÓWNOŚCI
	SPIS TABEL

