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[bookmark: _Toc195257411]1. Słowem wstępu
Szanowna Wspólnoto Uniwersytetu,
druga edycja Planu Równości Płci (GEP) dla Uniwersytetu Bielsko-Bialskiego powstała na bazie dotychczasowych doświadczeń, wniosków oraz wiedzy i działań osób zaangażowanych w realizację dotyczasowego Planu na lata 2023-2024. 

Celem Planu Równości Płci na lata 2025-2029 jest stworzenie przestrzeni zawodowej, 
w której każdy pracownik czuje się komfortowo, wszelkie przejawy przemocy są eliminowane, ceniona jest różnorodność jako źródło kreatywności i innowacji, a równe 
i sprawiedliwe traktowanie jest wartością nadrzędną. Takie warunki pracy stwarzają możliwość rozwoju zawodowego i osobistego dla wszystkich członków i członkiń Wspólnoty będącej bezpiecznym miejscem pracy, obszarem rozwoju wysokiej jakości badań naukowych, przekazywania wiedzy i inspiracji, który: 
· jest wolny od wszelkiej dyskryminacji,
· gwarantuje dialog oparty na poszanowaniu odmiennych poglądów,
· zapewnia równy dostęp do stanowisk, wynagrodzeń, i finansowania badań naukowych,
· wspiera pracowników i studentów w działaniach na rzecz zapewnienia równowagi pomiędzy życiem zawodowym i osobistym,
· promuje działania i wiedzę na temat równości tak, aby były dostępne dla wszystkich zainteresowanych, zmieniały ich postawy i kształtowały relacje międzyludzkie, 
· monitoruje i na bieżąco reaguje na wszelkie przejawy braku równości.
Równość, obok wolności, to fundamentalne prawo każdego człowieka i konieczny warunek korzystania w pełni z innych praw przez wszystkie jednostki, niezależnie od cech je różnicujących (Powszechna Deklaracja Praw Człowieka, art. 1, 2). Dlatego Uniwersytet Bielsko-Bialski dąży do kształtowania postaw opartych na wartościach, 
z których  najważniejsze to wzajemny szacunek, tolerancja, zaangażowanie społeczne, uczciwość i sprawiedliwość i  dobre obyczaje w nauce.


Plan Równości Płci opiera się na wytycznych zawartych w krajowych oraz międzynarodowych dokumentach, a najważnejsze z nich to:
1. Powszechna Deklaracja Praw Człowieka uchwalona przez Zgromadzenie Ogólne ONZ rezolucją 217/III A w dniu 10 grudnia 1948 roku w Paryżu;
2. Konwencja w sprawie Likwidacji wszelkich form Dyskryminacji Kobiet przyjęta przez Zgromadzenie Ogólne Narodów Zjednoczonych dnia 18 grudnia 1979 r.;
3. Europejska Karta Naukowca, załącznik do zaleceń Rady UE z dnia 18 grudnia 2023 r. w sprawie europejskich ram mających na celu przyciąganie i zatrzymywanie talentów w obszarze badań naukowych, innowacji i przedsiębiorczości w Europie;
4. Dyrektywa 2002/73/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dn. 23 września 2002 roku zmienijaca Dyrektywę Rady 76/207 EWG w sprawie wprowadzenia w życie zasady równego traktowania mężczyzn i kobiet w zakresie dostępu do zatrudnienia, kształcenia i awansu zawodowego oraz warunków pracy;
5. Dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. 
w sprawie realizacji zasady równości szans oraz równego traktowania kobiet 
i mężczyzn w dziedzinie zatrudnienia;
6. Dyrektywa 75/117/EWG o stosowaniu zasady równości wynagrodzeń dla mężczyzn i kobiet;
7. Trzeci Unijny Plan Działania na rzecz Równości Płci (GAP III) – Ambitny Program na rzecz Równouprawnienia Płci i Wzmocnienia Pozycji Kobiet w Działaniach Zewnętrznych UE;
8. Strategia UE na rzecz równouprawnienia płci na lata 2020-2025;
9. Priorytety drugiego programiu strategicznyego Horyzont Europa na lata 2025-2027;
10. Konstytucja RP (Dz.U. 1997 nr 78 poz. 483);
11. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania (t.j. Dz.U. 2010 r. nr 254, poz. 1700, ze. zm);
12. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku – Kodeks Pracy (t.j. Dz. U. 1974 nr 24, 
poz. 141 ze zm.);
13. Ustawa z dnia 20 lipca 2018 r. Prawo o szkolnictwie wyższym i nauce (Dz. U. 2018 poz. 1668 ze zm.);
14. Uchwała 113 Rady Ministrów z dnia 24 maja 2022 roku w sprawie Krajowego Programu Działań na rzecz Równego Traktowania na lata 2022-2030.

Obecny Plan Równości Płci to potwierdzenie przez Uniwersytet kontynuacji polityki równych szans. Wyrazem tych dążeń są:
· wewnętrzne regulacje kształtujące funkcjonowanie Uniwersytetu, w tym 
w szczególności: 
1. Statut UBB
2. Strategia Rozwoju UBB
3. Regulamin Pracy UBB
4. Regulamin wynagradzania
5. Wewnętrzna Polityka Antydyskryminacyjna
6. Regulacje Uczelnianego Systemu Zapewnienienia Jakości Kształcenia
7. Strategia HR dla naukowców
8. Polityka OTM-R (otwartych, przejrzysztych i opartych na merytorycznych kryteriach zasadach rekrutacji)
· organy wewnętrzne prowadzące działania na rzecz równości i przeciwdziałania przejawom dyskryminacji: 
1. Komisja Antydyskryminacyjna
2. Rzecznik Dyscyplinarny ds. Nauczycieli Akademickich
3. Komisja Dyscyplinarna ds. Nauczycieli Akademickich
4. Rzecznik Dyscyplinarny ds. Studentów i Doktorantów
5. Komisja dyscyplinarna ds. Studentów i Doktorantów
6. Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania
7. Rzecznik Praw i Wartości Akademickich.

Realizacja pierwszego Planu Równości Płci (w latach 2023-2024) pozwoliła na zebranie wielu doświadczeń i ocenę skuteczności podejmowanych działań. Należy zauważyć, 
iż w relatywnie krótkim czasie i przy wykorzystaniu racjonalnych zasobów udało się doprowadzić do wielu pozytywnych zmian, a najważniejsze z nich to:
1. powołanie Pełnomocnika Rektora ds. Równego Traktowania;
2. uruchomienie zakładki na stronie internetowej Uczelni w całości poświęconej działaniom podejmowanym w ramach realizacji Planu Równości Płci. Publikowane tam informacje dotyczą: treści Planu Równości Płci, aktualnych regulacji i organów wewnętrznych zaangażowanych w realizację polityki równości, dostępności szkoleń z zakresu tematyki równościowej, informacji 
o dobrych praktykach popularyzujących równość płci w badaniach i innowacjach, dostępności wsparcia ze strony Rzecznika Praw i Wartości Akademickich, bieżących sprawozdań z realizacji Planu;
3. uruchomienie procedury ubiegania się o prawo do korzystania z prestiżowego Logo HR Excellence in Research i w konsekwencji przyjęcie Strategii HR dla naukowców oraz rozpoczęcie działań związanych z jej wdrażaniem;
4. zwiększenie udziału kobiet zajmujących stanowiska kierownicze w Uniwersytecie;
5. szkolenie dla kadry kierownicznej z zakresu przeciwdziałania mobbingowi i innym zjawiskom niepożądanym;
6. organizacja warsztatów dla studentów na temat przecidziałania negatywnym stereotypom i uprzedzenom;
7. uruchomienie zakładki na stronie internetowej Uczelni informującej o stanie 
i postępach we wdrażaniu Strategii HR dla naukowców w Uniwersytecie Bielsko-Bialskim.




















[bookmark: _Toc195257412]2. Diagnoza strukturalna
Dla uchwycenia zmian, jakie zaszły w strukturze zatrudnienia ogółem, w poszczególnych grupach oraz w zakresie pełnionych funkcji i zajmowanych stanowisk kierowniczych porównano dane z 31.12.2021 oraz 31.12.2024. Uwzględniono podział na osoby zatrudnione w grupie nauczycieli/ek akademickich (NA) oraz w grupie wsparcia (GW). 
GW jest dość zróżnicowana, jeśli chodzi o zajmowane stanowiska, a obejmuje ona zarówno pracowników administracji (centralnej, ogólnej, wydziałowej), jak również pracowników obsługi technicznej i pracowników biblioteki. 
W analizowanym okresie zatrudnienie ogółem nie uległo zmianie (562 osoby), przy czym nieznacznie wzrosła liczba zatrudnionych w grupie NA (+7 osób), natomiast zmalała 
w GW (-7 osób). Udział kobiet w ogólnej strukturze zatrudnienia pozostał niezmieniony (57%). Pracownicy NA nadal stanowią dominującą grupę zatrudnionych – ich udział wzrósł do 61,6%. Udział kobiet w GW pozostał niezmieniony (72%), natomiast wśród NA zmniejszył się o około 2 p.p. i wynosi 45% (Rys. 1).
.  
Rys. 1 Udział kobiet ogółem i w poszczególnych grupach (NA, GW)

Nadal zdecydowanie sfeminizowaną grupą pozostają osoby zatrudnione w GW (księgowość, obsługa administracyjna dziekanatów, sekretariatów, administracja centralna i wydziałowa) – tutaj różnica w zatrudnieniu ze względu na płeć to nadal aż 
44 p.p. Wśród nauczycieli akademickich te dysproporcje są znacznie mniejsze, ale różnica udziałów w porównaniu do stanu w czasie pierwszego badania wzrosła do 
10 p.p. na korzyść mężczyzn. 
Zatrudnienie w przeliczeniu na pełne etaty wskazuje na pewien udział osób wykonujących obowiązki w niepełnym wymiarze czasu pracy (562 osoby zatrudnione 
vs. 529,143 etatu).
[bookmark: _Toc195257413]2.1. Grupa Nauczycieli Akademickich (NA)
Przedstawiciele/ki tej grupy pracują na pięciu Wydziałach:
· WBMiI – Wydział Budowy Maszyn i Informatyki, 
· WIMBiŚ – Wydział Inżynierii Materiałów, Budownictwa i Środowiska, 
· WZiT – Wydział Zarządzania i Transportu,
· WHS – Wydział Humanistyczno-Społeczny, 
· WNoZ – Wydział Nauk o Zdrowiu
oraz  w dwóch jednostkach międzywydziałowych, a są to: 
· SJO – Studium Języków Obcych, 
· SWFiS – Studium Wychowania Fizycznego i Sportu. 
Udział zatrudnionych na poszczególnych Wydziałach pokazano na Rys. 2.

Rys. 2 Wydziały według wielkości (liczba zatrudnionych)

Najwięcej osób pracowało na WBMiI, najmniej zatrudnionych było w SWFiS (4 osoby). Trzy jednostki zatrudniały więcej kobiet – WHS (65%), WNoZ (64%) i SJO (95%).
W grupie NA ogółem więcej jest mężczyzn – 52%. NA zajmują trzy kategorie stanowisk: badawcze, badawczo-dydaktyczne i dydaktyczne.  Najliczniejszą zbiorowość stanowiły osoby zatrudnione na stanowiskach badawczo-dydaktycznych (66%), natomiast stanowiska badawcze zajmowało zaledwie około 1% wszystkich osób z grupy NA.  
Pracownikami badawczymi byli głównie mężczyźni, profesorowie, ale zatrudnieni 
w niepełnym wymiarze czasu pracy. W tej kategorii obsada stanowisk zmniejszyła się 
w porównaniu z poprzednim okresem (zmalała liczba kobiet i żadna kobieta nie zajmowała stanowiska profesora badawczego), nadal jedna kobieta pozostaje adiunktem badawczym. 
W kategorii najliczniejszej nadal nieznacznie dominują mężczyźni (55,7%), natomiast środkowa (stanowiska dydaktyczne) jest domeną kobiet (55%). Tendencja jest zatem podobna do tej z poprzedniego okresu – mężczyźni skłaniają się ku stanowiskom badawczym, natomiast kobiety ku dydaktycznym. 
Kolejne trzy duże grupy, jakie można wyróżnić wśród NA to I (profesor, profesor Uczelni, profesor wizytujący), II (adiunkt), III (starszy asystent, asystent, lektor, starszy instruktor, instruktor).  Strukturę zatrudnienia ze względu na liczbę osób zaliczonych do tych grup pokazano na Rys. 3.

Rys. 3 Udział zatrudnionych w grupach I, II, III

Zdecydowanie największa jest liczba adiunktów (II), wśród których 52% to kobiety. Tutaj widać zmianę na korzyść pań – w poprzednim okresie proporcje były wyrównane. Nadal więcej jest adiunktów dydaktycznych płci męskiej, natomiast panie dominują w grupie adiunktów/ek badawczo-dydaktycznych (w proporcji 1,3:1). Jedyna osoba zajmujaca stanowisko adiunkta badawczego jest płci żeńskiej. 
W grupie I kobiety stanowią około jedną trzecią. Udział pań wzrósł w porównaniu 
z poprzednim okresem (26,7%) do 30,1%, ale było to wynikiem zmniejszenia się liczby mężczyzn w tej grupie (o 12 osób), natomiast liczba kobiet pozostała niezmieniona 
(28 osób).
W grupie III prawie 58% to kobiety. 
Udział płci na poszczególnych etapach awansu zwodowego (w grupie I, II i III) pokazano na Rys. 4. 

Rys. 4 Udział kobiet na poszczególnych etapach awansu zwodowego – w grupach I, II, III

Kobietom po osiągnięciu stopnia doktora trudniej jest awansować niż mężczyznom (sytuacja jest podobna do tej z poprzedniego badania). Stosunek adiunktów do profesorów (wszystkich) w grupie męskiej wynosi niemal 1,15:1 (75 vs. 65), natomiast 
w grupie kobiet 2,89:1 (81 vs. 28). Zatem szanse mężczyzn na przejście do najwyższej grupy awansu zawodowego nadal pozostają wyższe niż kobiet. 
[bookmark: _Toc195257414]2.2. Grupa Wsparcia (GW)
Pracownicy GW to 216 osób ze znaczną przewagą kobiet (72%). Nadal kobiety dominują na stanowiskach kierowniczych, chociaż nie zajmują najwyższych, jak kwestor czy kanclerz. Ogółem stanowiska kierownicze zajmuje 26 osób, w tym jedynie 7 mężczyzn (27%). Najwięcej zatrudnionych w GW to specjaliści – 86 osób i tutaj także zdecydowanie przeważają panie z udziałem aż 92%, kobiety  stanowią też większość w grupie samodzielnych referentów. Utrzymaniem porządku zajmują się tylko kobiety (26 osób na stanowisku: sprzątaczka), kierowcami oraz konserwatoram są wyłącznie mężczyźni. 
[bookmark: _Toc195257415]2.3. Stanowiska kierownicze oraz wybrane gremia
W strukturze władz Uczelni nastąpiła zmiana: funkcję Prorektora ds. Studenckich 
i Kształcenia pełni kobieta, natomiast Rektorem UBB oraz Prorektorem ds. Nauki 
i Współpracy zewnętrznej są mężczyźni. Nigdy dotąd, w ponad 50 letniej historii Uczelni, najwyższej funkcji – Rektora UBB – nie pełniła kobieta. W siedmioosobowej Radzie Uczelni pojawiły się kobiety w liczbie czterech (w poprzednim składzie była jedna kobieta). Są to panie – przedstawicielki Uczelni (w tym Przewodnicząca Samorządu Studenckiego), Przewodniczącym Rady jest mężczyna. Najwyższe kierownicze stanowiska administracyjne (Kwestor, Kanclerz) zajmują mężczyźni. 
Władze na poziomie wydziałów to razem 15 osób zajmujących stanowiska dziekanów 
i prodziekanów. Kierownikiem SWFiS jest mężczyna, natomiast SJO kieruje kobieta. Jedno stanowisko dziekańskie zajmuje kobieta, na  WNoZ. Liczba pań–prodziekanów wzrosła do 5. Stanowiska kierowników katedr i instytutów zajmuje 20 osób, w tym jedynie 6 kobiet, czyli 30%. Obserwuje się zatem więcej kobiet na niższych szczeblach kierowniczych, ale  struktura płci na wszystkich poziomach zmieniła się na korzyść kobiet. 








     
[bookmark: OLE_LINK1]Rys. 4 Władze UBB z uwzględnieniem płci

Czterem na dziesięć rad dyscyplin naukowych działających w UBB przewodniczą panie. Dyrektorem Szkoły Doktorskiej jest mężczyzna, jednak funkcję jego zastępcy pełni kobieta.
Wśród 40 członków/członkiń Senatu UBB 45% to kobiety (18 osób). Dwóm z sześciu komisji senackich przewodnczą kobiety (Komisji ds. Regulaminowych oraz Komisji Dyscyplinarnej ds. Nauczycieli Akademickich). Sumarycznie liczą one 44 osoby, w tym 52% pań. Funkcję Pełnomocnika Rektora ds. Równego Traktowania sprawuje kobieta, podobna sytuacja występuje w przypadku funkcji Rzecznika Praw i Wartości Akademickich. 
Zatem funkcje kierownicze w grupie NA pełniło 39 osób, w tym 14 kobiet, natomiast 
w ramach GW: 25 osób, wśród których aż 19 to kobiety. 
[bookmark: _Toc195257416]2.4. Osoby studiujące w UBB
W Uniwersytecie Bielsko-Bialskim na dzień 31.12.2024 r. studiowało 4565 osób, w tym 2442 kobiet. W porównaniu z liczbą studentów uwzględnioną w ostatnim badaniu (stan na 31.12.2021 r.) liczba osób studiujących zwiększyła się o 11%. Obecnie kobiety stanowią 53%, wszystkich studiujących (poprzednio było to 51%), czyli można uznać, że nadal nie występuje znacząca przewaga żadnej z płci, chociaż przyrost liczby studiujących dotyczy głównie kobiet. Na studiach stacjonarnych panie stanowią prawie 58% wszystkich osób studiujących w UBB, natomiast na studiach niestacjonarnych udział pań wyniósł 47%.
Różnice natomiast są widoczne w ramach poszczególnych kierunków. Na Wydziale Budowy Maszyn i Informatyki kobiety stanowią zaledwie około 14% (183) wszystkich studiujących. Najbardziej popularnymi wśród kobiet kierunkami są: informatyka (69 pań na studiach pierwszego i 10 na studiach drugiego stopnia) oraz zarządzanie i inżynieria produkcji (55 kobiet na studiach pierwszego i 26 na studiach drugiego stopnia). Sumarycznie na tych dwóch kierunkach studiuje aż 87% wszystkich pań, które zdecydowały się na wybór kierunku na tym Wydziale. 
Podobna liczba – 181 kobiet – studiuje na Wydziale Inżynierii Materiałów Budownictwa 
i Środowiska. Tutaj jednak kobiety stanowią 42% wszystkich uczestników studiów i są głównie zainteresowane kierunkiem inżynieria środowiska (74 panie) oraz budownictwo (60 kobiet). Na WIMBiŚ udział kobiet nie zmienił się w porównaniu z poprzednim okresem, podobnie jak rodzaje kierunków studiów najbardziej wśród nich popularne. 
W ramach kierunków oferowanych przez Wydział Zarządzania i Transportu kobiety stanowią 54% wszystkich studiujących (udział pań zmniejszył się o 3 p.p. w porównaniu z poprzednim okresem). Panowie dominują na wszystkich kierunkach studiów na tym Wydziale. 
Na Wydziale Humanistyczno-Społecznym, na którym oferowane kierunki tradycyjnie cieszą się większym zainteresowaniem wśród kobiet, nadal można spotkać zdecydowanie najwięcej pań. Studiuje tutaj tylko 206 panów (o 49 więcej niż 
w poprzednim okresie), co stanowi około 15% wszystkich studiujących (spadek o 1 p.p. w porównaniu z rokiem 2021). Najwięcej osób płci męskiej wybiera kierunek: filologia pierwszego stopnia (72 mężczyzn),  zaś na kierunku: pedagogika specjalna studiują same kobiety. 
Płeć żeńska również zdecydowanie dominuje na Wydziale Nauk o Zdrowiu. Tutaj kobiety stanowią aż 74% ogółu osób studiujących (spadek o 3 p.p. w porównaniu z rokiem 2021). Najwięcej mężczyzn wybiera kierunek ratownictwo medyczne pierwszego stopnia – stanowili oni 57% wszystkich osób na tym kierunku (wzrost aż o 11 p.p. w stosunku do roku 2021). Więcej mężczyzn wybrało studia na kierunku zdrowie publiczne (drugiego stopnia). Tutaj 55% studiujących to mężczyźni (spadek o 4 p.p. w porównaniu z okresem poprzednim). 


[bookmark: _Toc195257417]2.5. Dostęp do informacji na temat polityki równości płci w UBB
Plan Równości Płci dla UBB jest dostępny na głównej stronie internetowej Uniwersytetu w zakładce Równe traktowanie pod adresem: https://ubb.edu.pl/uczelnia/rowne-traktowanie. Osoby zainteresowane mogą znaleźć tam główny dokument wprowadzony Zarządzeniem Rektora UBB, dane na temat podstawowych regulacji wewnętrznych 
i organów zaangażowanych w jego realizację, Polityki Antydyskryminacyjnej, a także aktualnych szkoleń, podejmowanych inicjatyw i sprawozdań z realizacji Planu. Znajdują się tam również dane kontaktowe osób uprawnionych do podejmowania działań 
w zakresie przeciwdziałania dyskryminacji i innym formom przemocy. Na stronie internetowej umieszczono także informacje o realizacji Strategii HR dla naukowców wdrażanej w Uniwersytecie, przy czym część dokumentów zamieszczono również 
w języku angielskim, zatem dostępne są one dla jeszcze szerszego grona interesariuszy (https://ubb.edu.pl/uczelnia/strategia-hrs4r).


[bookmark: _Toc195257418]3. Badanie ankietowe osób zatrudnionych i studiujących oraz uczestniczących w szkole doktorskiej UBB
Badanie ankietowe skierowane do wewnętrznych interesariuszy Uniwersytetu było prowadzone drogą elektroniczną w okresie od 16 grudnia 2024 r. do 12 stycznia 2025 r. Jego celem było nie tylko poznanie opinii i doświadczeń osób zatrudnionych, studentek/ów i oraz uczestników/czek Szkoły Doktorskiej na temat stanu równości płci 
w Uniwersytecie, ale także dokonanie oceny efektów wdrażania pierwszego Planu Równości po niemal dwóch latach jego realizacji. Interesariusze/ki uczestniczyli/ły 
w badaniu na zasadzie dobrowolności.
Badanie pozwoliło na zebranie cennych danych dotyczących skuteczności dotychczasowych działań oraz obszarów wymagających dalszej poprawy. Wyniki stanowiły podstawę do opracowania bieżącego Planu Równości, który uwzględnia zarówno wyzwania zidentyfikowane w trakcie ewaluacji, jak i nowe potrzeby społeczności akademickiej. Priorytetem kolejnych działań jest wzmacnianie skuteczności polityki równościowej poprzez bardziej ukierunkowane inicjatywy, eliminację barier systemowych oraz dalszą promocję kultury inkluzywnej w Uniwersytecie.
[bookmark: _Toc195257419]3.1. Wyniki analizy opinii i doświadczeń osób zatrudnonych
[bookmark: _Toc195257420]I  Charakterystyka próby
W grupie pracowników/c na udział zdecydowało się 96 osób, czyli mniej niż w poprzedniej edycji o około 8% (104 osoby). Wśród respondentów/ek 63,5% stanowiły kobiety – udział kobiet zwiększył się o 3 p.p., ale było to wynikiem mniejszego zainteresowania mężczyzn obecnym badaniem, 7 osób nie chiało podać płci. Zatem uczestnictwo kobiet  w badaniu prawie nie zmieniło się w porównaniu z tym sprzed trzech lat.  Można sądzić, 
że zainteresowanie osiągnęło stabilny poziom – osoby już zaangażowane nadal je wykazują, ale nie ma znaczącego wzrostu nowych uczestników, ponieważ prawdopodobnie temat jest traktowany jako znany i oczywisty. Dodatkowo część osób może uważać, że temat równości był już wystarczająco często omawiany i analizowany, co prowadzi do zmniejszonego entuzjazmu wobec kolejnych badań. Być może konieczna jest intensyfikacja kampanii informacyjnej na temat znaczenia badań równościowych i ich wpływu na politykę organizacyjną.
Wśród ankietowanych dominowały dwie grupy wiekowe – 36-45 (36,5%) i 46-55 (37,5%). Najmłodszą grupą uczestników/czek okazał się być przedział 26-35 lat – to zaledwie 9,4%, nie było żadnej osoby młodszej. Dwie najstarsze grupy wiekowe to: 56-65 lat (13,5%) oraz powyżej 65 lat (3%). 
Osoby badane posiadają głównie wykształcenie co najmniej wyższe magisterskie (93,8%), pozostali/łe wskazali/ły na posiadanie stopnia licencjata, inżyniera lub wykształcenie średnie. Największa liczba respondentów/ek posiada tytuł magistra (45,8%), następnie doktora (31%), doktora habilitowanego (15,6%) i profesora (1 osoba). 
Nieco liczniej wzięły w badaniu udział osoby z grupy NA (57%) i byli to głównie pracownicy/e badawczo-dydaktyczni/e (78% przedstawicieli NA), żadna osoba zatrudniona na stanowisku badawczym nie wypełniła kwestionariusza. Reprezentanci/tki GW pracują przede wszystkim na stanowiskach administracyjnych (87,8%), jedna osoba wskazała pion techniczny, a cztery inne stanowisko. 
Z analizy wyników uzyskanych za pomocą kwestionariusza wynika, że większość respondentów (51%) jest związana z Uczelnią od ponad 20 lat, a znaczna część pozostałych również posiada wieloletnie doświadczenie pracy na Uniwersytecie. Oznacza to, że pracownicy dobrze znają organizację, jej procedury oraz kulturę pracy, co daje im możliwość aktywnego kształtowania środowiska zawodowego. Ponieważ większość badanych deklaruje długoterminową współpracę z Uniwersytetem, powinni oni być szczególnie zainteresowani tworzeniem inkluzywnego środowiska pracy. Długoterminowe zaangażowanie w organizację oznacza również, że to właśnie obecni pracownicy kształtują przyszłe pokolenia akademików i współpracowników, dlatego ich aktywne działania na rzecz inkluzywności mogą przyczynić się do budowy bardziej otwartego i przyjaznego miejsca pracy.
Większość respondentów zadeklarowała posiadanie dzieci i/lub opiekę nad innymi osobami zależnymi (66,7%), w tym 43,8% z nich zajmuje się jednym dzieckiem/osobą zależną, a pozostali 2 lub 3. Tylko 12,5% badanych przyznało, że nie posiada pod opieką żadnych zależnych członków rodziny, a 20 osób odmówiło udzielenia informacji w tym zakresie. 

[bookmark: _Toc195257421]II Relacje pomiędzy życiem rodzinnym a pracą zawodową
W części pierwszej ankiety badano relacje pomiędzy pracą zawodową a życiem rodzinnym, podejmując próbę identyfikacji występujących w tym obszarze trudności. Respondnetów poproszono o wskazanie w jakim stopniu zgadzają się ze stwierdzeniem, że ich życie prywatne jest podporządkowane pracy zawodowej. 
Aż 63% respondentów/ek w sumie zgodziła się z zaproponowanym stwierdzeniem. Wydaje się to być dość znaczącym wskazaniem, jednak w porównaniu z poprzednim badaniem wystąpił niewielki spadek (o 5 p.p.). Tylko 10% uczestników/czek uchyliło się od odpowiedzi, a 27% zaprzeczyło uzależnieniu życia prywatnego od wykonywanej pracy zawodowej (tutaj nastąpił niewielki wzrost – o 5 p.p.). Zatem nadal praca bardzo silnie wpływa na życie prywatne respondentów, ale można zauważyć niewielki pozytywny trend zmniejszania się liczby osób, których ten problem dotyczy. 
Kolejną podjętą w badaniu kwestią był wpływ pracy zawodowej na decyzje dotyczące posiadania potomstwa. Większość badanych (72 osoby) uznało, że praca zawodowa nie miała żadnego wpływu na plany prokreacyjne, 5 osób zdecydowało o posiadaniu kolejnego dziecka dzięki pracy zawodowej, u 12 osób wpłynęła ona na późniejsze ojcostwo/macierzyństwo, 6 osób zrezygnowało z posiadania kolejnego dziecka, a 1 – 
z posiadania dziecka w ogóle.  Różnice w porównaniu z poprzednim badaniem są nieznaczne. Można stwierdzić, że sytuacja w tym zakresie nie zmieniła się. Wciąż większość (75%) pracowników podejmuje/owała decyzje prokreacyjne zupełnie niezależnie od pracy w Uniwersytecie. Pojawiła się niewielka, 5% grupa, wskazująca na pozytywną korelację pomiędzy charakterem pracy a decyzją o posiadaniu dziecka. Podsumowując należy zauważyć, że – jeśli praca w Uniwerytecie w ogóle wpływa na takie decyzje – to najczęściej są to decyzje o opóźnieniu ojcostwa/macierzyństwa. 
Założono, iż praca zawodowa może wpływać istotnie na godzenie obowiązków pracowniczych z opieką nad osobami zależnymi. Na to pytanie odpowiadali wszysy respondenci (również ci, którzy wcześniej odmówili odpowiedzi na pytanie o posiadanie pod opieką osób zależnych). Z opcji: ‘nie dotyczy’ skorzystały tym razem 23 osoby, 
10 osób ten problem nigdy nie dotyka, natomiast 15 osób nie potrafiło udzielić odpowiedzi na to pytanie. Pozostała zatem 50% grupa respondentów borykajaca się z różną częstotliwością z problemem godzenia opieki nad osobami zależnymi z pracą zawodową, tutaj około 63% rzadko spotyka się z taką trudnością, a 37% często lub bardzo często nie radzi sobie z pogodzeniem tych obowiazków.  
W odniesieniu do całości próby w poprzednim badaniu na częste lub bardzo częste problemy z godzeniem obowiązków opiekuńczych i zawodowych wskazywało 33,6%  (63,6% tych, u których problem w ogóle wystąpił) uczestników/czek, obecnie było 
to 18,75% całości (37% tych, u których problem w ogóle wystąpił). Widać w tym zakresie znaczący spadek – aż o ponad 27 p.p. 
Spadek problemów z godzeniem ról zawodowych i opiekuńczych może wynikać 
z kombinacji czynników systemowych (zmiany polityki uczelni, poprawa dostępu do usług opiekuńczych, zmiany w Kodeksie pracy dotyczące elastycznych form zatrudnienia), społecznych (zmiany w podejściu do pracy po pandemii) oraz organizacyjnych (lepsza adaptacja do elastycznych form pracy). Początek 2022 roku (okres poprzedniego badania) to czas, gdy wiele instytucji wciąż mierzyło się z pandemicznymi ograniczeniami, takimi jak zamknięte żłobki, przedszkola i szkoły, kwarantanny czy wzmożona praca zdalna. W kolejnych miesiącach sytuacja stopniowo wracała do normy, co mogło znacząco zmniejszyć trudności w łączeniu pracy i obowiązków domowych.  Działalność placówek opiekuńczych została w pełni przywrócona, co mogło odciążyć pracowników mających dzieci lub inne zobowiązania opiekuńcze. Uczelnia w pełni dostosowała swoje regulacje do wymagań stawianych przez Kodeks pracy wprowadzając  rozwiązania ułatwiające pracownikom łączenie życia zawodowego 
i prywatnego, np. lepsze planowanie zajęć, dodatkowe formy wsparcia czy udogodnienia dla pracujących rodziców.
Jeśli chodzi o problem powrotu na zajmowane przed urlopem rodzicielskim stanowiska – widać znaczący wzrost wiedzy respondentów w tym zakresie. W poprzednim badaniu aż 87,5% respondentów wybrało odpowiedź ‘nie wiem’, natomiast tym razem takie wskazanie umieściło tylko 33,3% badanych. Pozostali wybrali odpowiedź ‘tak’ (zawsze lub w większości przypadków), nikt nie wybrał odpowiedzi ‘nigdy’. 
Badano też wiedzę zatrudnionych o możliwych formach wsparcia, w tym finansowego dla pracowników UBB oraz oraz o rozwiązaniach wpływających na zachowanie work-life balance. 

Rys. 5 Obszary wsparcia dla pracowników lub ich rodzin w opiniach respondentów

Jest to wiedza dość duża, w szczególności w zakresie dopłat do wypoczynku, zajęć sportowych czy wydarzeń kulturalnych. Te informacje trafiają na bieżąco do pracowników przede wszystkim za pośrednictwem wewnętrznej sieci. Większość respondentów wskazała na brak występowania dopłat do posiłków w stołówce, dojazdów do pracy, opieki medycznej (podobnie jak w poprzednim badaniu). 
Respondentów poproszono o wskazanie rozwiązań istniejących w Uniwersytecie, pozwalających godzić życie rodzinne z pracą. Większość – 52% – nie potrafiła udzielić odpowiedzi na to pytanie, co oznacza wzrost udziału osób niemających wiedzy na ten temat w porównaniu z poprzednia edycją (37,5%). Zdecydowanie wzrósł też udział osób twierdzących, że takie dobre praktyki istnieją (28% w porównaniu z 12,5%). Tylko 20% uczestników/czek wskazało na brak jakichkolwiek form wsparcia w godzeniu obowiązków zawodowych z życiem prywatnym (poprzednio 51%). Widoczna jest zatem pozytywna zmiana – znacznie mniejsza część respondentów/ek wyraża pewność, że Uniwersytet 
w żaden sposób nie wspiera pracowników na tym polu. 
Natomiast poproszeni o propozycje rozwiązań jakimi najbardziej byliby zainteresowani pracownicy Uniwersytetu – respondenci wskazywali głównie na większe wykorzystanie możliwości pracy zdalnej, szczególnie w przypadku pracy dydaktycznej. Opinie wyraziło w tym zakresie 27 osób, przy czym praca zdalna w większym zakresie pojawiła się jako propozycja aż 17 razy. Proponowano tutaj wprowadzenie rozwiązań hybrydowych, 
np. możliwości odpracowania zajęć w takiej formie lub ich wykonania w losowych przypadkach. 

Rys. 6 Przykładowe rozwiązania w zakresie godzenia życia zawodowego z osobistym w opiniach respondentów

Pojawiały się również takie propozycje jak: większa możliwość układania planu zajęć zgodnie z życzeniami pracownika, czy wprowadzenie w większym zakresie zadaniowego czasu pracy, możliwość modyfikacji planu zajęć, korzystania z nienormowanego czasu pracy poza obowiązkami dydaktycznymi, mniejsze obciążenie obowiązkami organizacyjnymi. Takie rozwiązania jak zadaniowy czas pracy dla nauczycieli akademickich czy korzystanie z urlopu z powodu siły wyższej wynika z ogólnie obowiązujących przepisów prawa i jest w pełni stosowane w Uniwersytecie. Optymalizacja planów zajęć zawsze odbywa się w trakcie dwóch początkowych tygodni semestru, zatem możliwość dostosowania zajęć dydaktycznych do sytuacji pracownika 
i studentów również istnieje. Być może stosowanie niektórych rozwiązań jest 
w mniejszym stopniu dopuszczane przez niektórych przełożonych, a to wskazuje na konieczność szkoleń w tym zakresie. 
[bookmark: _Toc195257422]III Płeć a praca w Uniwersytecie
W tej części, szczegółowo poruszającej kwestie nierównego traktowania pracowników 
w kontekście płci, badani dzielili się swoimi opiniami oraz doświadczeniami w tym zakresie. 
Pierwsze z pytań odnosiło się do opinii na temat nierównego traktowania pracowników ze względu na różne cechy.  

[bookmark: OLE_LINK2]Rys. 7 Nierówne traktowanie ze względu na różne cechy w UBB w opiniach pracowników

Najwięcej wskazań na występowanie nierównego traktowania uzyskały: płeć (27%) i wiek (17%), a w dalszej kolejności: zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony (po 10%) oraz w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy (8%). Przekonania polityczne 
i przynależność związkowa są źródłem nierównego traktowania w opinii 
7% respondentów. W pozostałych przypadkach udział wskazań twierdzących nie przekraczał progu 3%. 

Respondentów zapytano zatem wprost o doświadczenia związane z nierównym traktowaniem ze względu na płeć w okresie ostatnich dwóch lat pracy w Uniwersytecie. Zaledwie 10,5% uczestników/czek badania miało takie doświadczenie, przy czym bardzo często zdarzało się to jednej osobie, często 8, a rzadko 13. Przed dwoma laty takich wskazań było aż 30%. To głównie kobiety wskazywały na nierówne traktowanie, a więc problem dotyczy przede wszystkim pań. Aż 57% ankietowanych nigdy nie odczuło bycia nierówno traktowanymi, a około 20% nie potrafiło odpowiedzieć na to pytanie. Jeśli potraktować brak umiejętności zaklasyfikowania doświadczeń do konkretnej grupy jako wskaźnik niedostatecznej wiedzy na temat praktyk dyskryminacyjnych w środowisku pracy, to znacząco się on zmniejszył (dwa lata wcześniej wynosił 25%). W tym obszarze widoczne są zatem pozytywne zmiany.

Ci z badanych, którzy potwierdzili doświadczenie nierównego traktowania, wskazali również, kto najczęściej był sprawcą takiej sytuacji. Zdecydowanie najczęściej był to przełożony/a (55%), a w drugiej kolejności współpracownik/ca (27%). Tylko jedna osoba wybrała podwładnego/ą, a trzy – inne osoby. 
Na pytanie wprost o doświadczenie dyskryminacji, mobbingu i molestowania seksualnego uzyskano odpowiednio 12,5%, 22% oraz 2% twierdzących odpowiedzi. Osób wahających się co do oceny faktu doświadczenia danego zjawiska było najmniej 
w przypadku molestowania seksualnego (3%). Wydaje się więc, że respondenci/tki najlepiej rozpoznają sytuację molestowania – stąd tak mało odpowiedzi ‘nie wiem’. Najwięcej wskazań na brak umiejętności jednoznacznej oceny doświadczeń dotyczyło mobbingu (prawie 19% odpowiedzi ‘nie wiem’). W tym obszarze zatem wydaje się zasadnym szkolenie umiejętności rozpoznawania zachowań mobbingowych wśród zatrudnionych. 

Molestowanie seksualne wskazały dwie osoby, w tym jedna kobieta i jedna osoba, która nie wskazała płci. Pozostałe formy przemocy są również w zdecydowanej większości doświadczeniem kobiet: mobbing – w 62% wypadków dotyczył kobiet, a dyskryminacja – w 75%. Osoby, które były molestowane seksualnie, jednocześnie wskazały również na mobbing jako formę przemocy przeciwko nim skierowanej. Tylko 10% ofiar mobbingu, dyskryminacji i molestowania seksualnego złożyło oficjalną skargę na sprawcę/czynię 
co wydaje się być poziomem bardzo niskim, jednak w porównaniu z poprzednim badaniemwskaźnik ten zwiększył się aż o 10 p.p. (w poprzednim badaniu ustalono, 
iż żadna ofiara molestowania seksualnego nie zdecydowała się wystąpić na drogę oficjalną przeciwko sprawcy/czyni). 

Aż 61% respondentów wie, że w Uniwesytecie Bielsko-Bialskim istnieją procedury przeciwdziałania zachowaniom niepożądanym. Tylko 4% uważa, że takich procedu nie ma, a 34% nie posiada żadnej wiedzy na ten temat. To dużo korzystniejszy wynik niż 
w poprzednim badaniu, w którym wiedza o istnieniu formalnych rozwiazań wewnętrznych w tym zakresie nie przekraczała 20%, a brak takiej wiedzy był udziałem ponad 60% badanych. 



Tab. 1. Lista szczegółowych zachowań przemocowych jakich pracownicy/ce doświadczyli/ły 
w okresie ostatnich dwóch lat

	Rodzaj zachowania
	Tak
	Nie
	Nie pamiętam

	Komentarze lub żarty odwołujące się do stereotypowych przekonań na temat płci
	36,5%
	37,5%
	26%

	Komentarze lub żarty o podtekście seksualnym
	28,1%
	55,2%
	16,7%

	Naruszenie przestrzeni osobistej
	17,7%
	74%
	8,3%

	Rozpowszechnianie nieprawdziwych, dyskredytujących w oczach innych  informacji na  temat Pani/a lub innych osób
	39,6%
	42,7%
	17,7%

	Natarczywe próby kontaktu w sprawach prywatnych poza Uczelnią
	9,4%
	83,3%
	7,3%

	Inne zachowania krzywdzące ze względu na płeć
	10,4%
	71,9%
	17,7%



Najwięcej osób dotknęły dwa problemy: plotka – rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji oraz komentarzy lub żarty odwołujące się do stereotypowych przekonań na temat płci. Podobnie wyglądała sytuacja w poprzednim badniu, ale tam każde z działań uzyskało znacznie mniej wskazań (20,2% oraz 23,7% odpowiednio). Każde z nich zatem uległo nasileniu od ostatniego badania, a dodatkowo krzywdzące „obmawianie” innych urosło do najbardziej dotkliwego problemu. 
Aż 40% respondentów uznało wysokość wynagrodzeń za obszar, w którym najczęściej dochodzi do nierównego traktowania pracowników. Na dalszych miejscach znalazły się kolejno: dostęp do awansów (31%), ochrona przed zjawiskami niepożądanymi (mobbingiem, dyskryminacją, molestowaniem seksualnym) – 21% oraz nabór kandydatów/ek do pracy – 20%. Wynagrodzenia i awanse nadal są zdaniem respondentów elementami pracy zawodowej w Uczelni najbardziej narażonymi na niesprawiedliwe różnicowanie. Problemy wynagrodzeń i ochrony przed zjawiskami niepożądanymi uległy nasileniu – udział wskazań zwiększył się odpowiednio o 8 p.p. 
i 9 p.p. Zapewne na taki rezultat duży wpływ miały w pierwszym przypadku podwyżki 
w szkolnictwie wyższym z 2024 roku, a w drugim  wzrost świadomości 
na temat zjawisk przemocowych i większa wiedza respondentów na ten temat. 
Pracownicy/ce uczestniczący/ce w badaniu dość wysoko ocenili/ły swoją wiedzę na temat regulacji prawnych dotyczących przeciwdziałaniu nierównemu traktowaniu, mobbingowi, dyskryminacji i molestowaniu seksualnemu. W każdym przypadku udział osób znających regulacje prawne przekroczył 50%. To ogromna zmiana w porównaniu 
z poprzednim badaniem, w którym tylko 21% uczestników/czek badania ankietowego wskazywało na posiadanie wiedzy o takich regulacjach. Mimo tej wiedzy, aż 82% badanych uważa, iż potrzebne są szkolenia z tego zakresu. Najbardziej respondenci chcieliby podnieść swoje kompetencje na temat tego, jak radzić sobie w sytuacji doświadczenia któregoś z działań przemocowych (aż 76% wskazań), jak przeciwdziałać mobbingowi i molestowaniu seksualnemu (42%) oraz jak funkcjonują wewnętrzne procedury antymobbingowe i antydyskryminacyjne w UBB (41%). Te kwestie nadal pozostają ważne dla pracowników i na nich należy skoncetrować uwagę w kolejnych latach. 
[bookmark: _Toc195257423]IV Stereotypy i wyobrażenia respondentów na temat ról płciowych 
w środowisku pracy
Większość, czyli aż 81% badanych, uważa, że płeć nie ma żadnego znaczenia w ocenie przydatności do pełnienia ról kierowniczych  – zarówno kobiety jak i mężczyźni mogą 
z powodzeniem wykonywać zadnia na stanowiskach kierowniczych. Bardzo pozytywny jest fakt, że w środowisku pracy UBB nie ma silnie zakorzenionych stereotypowych przekonań co do oceny przydatności osoby pełniącej funkcję kierowniczą przez pryzmat płci. Co ciekawe, tylko 6 osób zdecydowanie uważa, że kierownikiem zdecydowanie powinien być mężczyzna i jedna, że jednak powinna to być kobieta. 
Ze stwierdzeniem, że kobietom brakuje odpowiedniego przygotowania do kierowania ludźmi nie zgodziło się aż ponad 85% badanych. Opinie, że kobiety wolą, żeby to mężczyźni zajmowali stanowiska kierownicze, neguje 67% uczestników/czek sondażu. Natomiast fakt, że mężczyźni dominują na stanowiskach kierowniczych zdaniem badanych jest spowodowany tym, że to mężczyźni wolą, aby tak było (66%), kobiety częściej rezygnują z kariery z powodu obowiązków rodzinnych (61%), to osoby decydujące o zatrudnieniu na stanowisku (np. rekruterzy) stereotypowo podchodzą do zadania (50%), wpływa na to również tradycyjny sposób wychowywania chłopców/ mężczyzn (48%). 
Jeśli chodzi o negatywne doświadczenia związane z pracą, respondenci w ostatnich dwóch latach najczęściej doświadczali przeciążenia obowiązkami (52%), przydzielania pracochłonnych, ale mało prestiżowych zadań (47%) oraz braku możliwości partycypacji w procesach decyzyjnych (37%). Powyżej 30% respondentów/ek zostało pominiętych 
w awansie/nagrodzie, otrzymało niesprawiedliwą ocenę swojej pracy oraz odczuło, 
że inne osoby w organizacji deprecjonują podejmowane przez nich inicjatywy. Uniwersytet jako miejsce pracy dostarcza jednak respondento/tkom poczucia bezpieczeństwa zatrudnienia, ponieważ zagrożonych utratą pracy bez względu na podejmowane starania czuło się jedynie 11 osób. Ponad połowa (56%) badanych nie dostrzegła zmian w zakresie reprezentacji płci na różnych szczeblach kierowniczych 
w UBB jakie zaszły w ostatnich dwóch latach, chociaż 41% respondentów zauważyło, 
że liczba pań na stanowiskach kierowniczych w UBB wzrosła. Jak pokazano w diagnozie strukturalnej, liczba ta rzeczywiście jest wyższa – należy zatem zintensyfikować działania informujące o takich trendach.
W ostatnim pytaniu osoby zatrunione zostały poproszone o podzielenie się uwagami na temat stanu równości płci w UBB oraz zaproponowanie działań, które mogłby ich zdaniem poprawić komfort pracy w Uniwersytecie. W sumie 17 osób przedstawiło propozycje i uwagi (tab. 2). 
Tab. 2 Uwagi uczestników/czek badania na temat stanu równości płci w UBB i propozycje usprawnień
	Uwagi na temat równości płci

	„Nie zauważono nierówności płci niemniej jednak czasami zwierzchnicy rzucali uwagi niezwiązane z pracą a czasami zawstydzające, umniejszające”, 
„Stan wydaje się w zasadzie zadawalający, choć więcej kobiet powinno zajmować kierownicze stanowiska”, 
„Kontynuacja realizacji Planu Równości”, 
„Kwestia równości płci na naszej Uczelni w mojej opinii wygląda dobrze, sporo kobiet zajmuje kierownicze stanowiska i są świetnymi fachowcami w swojej pracy”, 
”Boskie przykazania i ludzka przyzwoitość nakazuje dobrze traktować każdego człowieka w związku 
z czym generowanie kolejnych dokumentów obligujących pracowników do studiowania "zbędnej lektury" jest całkowicie niepotrzebne”, 
„Równość płci jest tematem zastępczym – w UBB nie ma kobiet, które pozwoliłyby sobie na nierówne traktowanie”,
„Równość płci nie oznacza równej liczby kobiet i mężczyzn na danym stanowisku. Nie płeć powinna decydować o mianowaniu a kompetencje”, 
„W powoływaniu na stanowiska powinny się liczyć kompetencje, a nie płeć. Na Wydziałach Technicznych zatrudnionych jest ok. 10-20% Pań. Naturalnym jest, że to Mężczyźni obejmują kierownicze stanowiska ze względu na ich większą ilość”, 
„Kwestia równości płci zdaje się być sprawą organizacyjną z jednej strony (na UBB coraz lepiej, w Polsce nadal fatalnie) ale też pokoleniową”.

	Uwagi na temat niewłaściwych relacji międzyludzkich

	„Widać czasami brak szacunku do osób z mniejszym stażem lub mniej doświadczonych. Zauważalne jest nierówne traktowanie ze względu na stopień naukowy”, 
„Większy problem jest z brakiem szacunku wynikający ze złożenia się ze sobą trzech czynników: płci (większość pracowników administracyjnych to kobiety), wykształcenie (magister to zawsze mniej niż doktor), sam rodzaj wykonywania pracy (pobłażliwe traktowanie pracy administracyjnej, jako tej nieważnej, a na pewno mniej ważnej). Niejednokrotnie przełożeni lub współpracownicy będący nauczycielami akademickimi wypowiadają się o koleżankach z innych działów per "biurwy" nie zauważając, że zajmujemy takie same stanowiska jak one. Komentowanie pracy administracyjnej jako uciążliwego obowiązku "bez sensu", "bez znaczenia"”, 
„Natomiast dostrzegam ciągły i palący problem mobbingu międzypracowniczego, szerzenia nieprawdziwych informacji na temat innych pracowników i braku wiedzy/możliwości jak go rozwiązywać”,
„Kobiety częściej pozwalają sobie na oczernianie innych pracowników i nikt z tym nic nie robi. Tego typu zachowania są "zamiatane pod dywan" i uciszane. Brak możliwości konfrontacji, ze względu na panujące układy i znajomości”, 
„Przede wszystkim, należałoby reagować na problematyczne sytuacje związane z pracownikami, które są często ignorowane lub też metaforycznie „zamiatane pod dywan”, 
„Samo wprowadzenie standardów, bez wprowadzenia regularnej kontroli i uczulania pracowników na to, że ważna jest reakcją na niepożądane zachowowania nigdy nie poprawi sytuacji pracowników”. 

	Propozycje działań usprawniających

	„Wykłady na studiach niestacjonarnych w formie zdalnej mogą być korzystne dla studentów, 
jak i pracowników uczelni. Mają one szczególne znaczenie z perspektywy równości szans, zwłaszcza dla kobiet, które często pełnią rolę opiekunów osób zależnych, takich jak dzieci, osoby starsze czy niepełnosprawne. Praca w weekendy przez pracowników uczelni wpływa negatywnie na ich równowagę między życiem zawodowym a prywatnym. Zajmowanie się obowiązkami zawodowymi w weekendy ogranicza czas wolny, który zwykle przeznaczony jest na odpoczynek lub spędzanie czasu z rodziną. Zajęcia zdalne, a tym samym brak konieczności dojazdu na uczelnię pozwala zaoszczędzić cenny czas, który można wykorzystać w inny sposób. Dodatkowo, możliwość prowadzenia wykładów z dowolnego miejsca zwiększa elastyczność w tym zakresie”, 
„Promowanie kobiet i młodszych pracownikow na stanowiska kierownicze”, 
„Wyczulenie przełożonych na sytuację dyskryminujące i jak sobie z nimi radzić”, 
„Brakuje jasno specyzowanych reguł nt. formułowania pytań o płeć w różnego rodzaju ankietach 
(w tej ankiecie, wyjatkowo, zostało to zrobione empatycznie), np. w procesie rekrutacyjnym i w badaniach typu ankietowego afiliowanych na UBB (nadal pokutuje podejście dychotomieczne)”, 
„Godzina dydaktyczna dawno przestała być tylko czasem spędzanym na zajęciach ze studentami. Konieczność przygotowywania corocznie nawet 2-3 nowych modułów, sprawia, że na 1 godzinę dydaktyczną składa się kilka innych poświęconych na jej przygotownie. Analogicznie wygląda kwestia prac dyplomowych, przygotowania różnorakiej dokumentacji często "jednorazowego użytku", 
a wymagającej wielogodzinnego przygotowania”, 
”Problem dotyczy też dokumentów dotyczących ochrony nieletnich przed napaściami na tle seksualnym. Uczelnia wyższa to nie miejsce gdzie grozi dziecku krzywda. Kolejny przykład to test z zapoznania się
z zasadami bezpieczeństwa. Dziesiątki zarządzeń, dokumentów i linków, które należy przeczytać tracąc cenny czas. Podsumowując należy stwierdzić, że ograniczenie biurokracji i rozporządzeń poprawi komfort pracy, poprawa komunikacji”, 
„Rozmowy kadry kierowniczej z pracownikami, zwłaszcza w sytuacjach ich dotyczących”, 
„Jawność procedur przyznawania nagród i premii oraz sprawiedliwość ich przyznawania”, 
„Moja uwaga dotyczy tej ankiety, którą można uznać za trochę dyskryminującą. Bo, jeśli już dopuszcza się na początku istnienie jakichś innych płci, niż kobieta i mężczyzna (z czym akurat się nie zgadzam), to trzeba być w tym konsekwentnym i w dalszej części, w pytaniach nie dyskryminować tych osób, używając zwrotu "Pana/i", a zapominając o tych, którzy czują się kimś innym”, 
„Więcej szkoleń na ten temat dla pracowników”, 
„Szkolenia, jasne wytyczenie trybu zgłaszania zachowań niepożądanych, wprowadzenie obowiązku reagowania na informacje o zdarzeniach patologicznych niczego nie zmienią bez radykalnej zmiany nastawienia władz wobec pracowników”.



Jedna osoba podzieliła się też opinią na temat swojego osobistego przykrego doświadczenia.

Z uwag pracowników/c wyłania się obraz, w którym to nie płeć jest istotną przyczyną gorszego samopoczucia w środowisku pracy Uniwersytetu Bielsko-Bialskiego. Inne przyczyny wydają się budzić więcej emocji. Można zauważyć, że występuje przede wszystkim ogromna potrzeba szkoleń, nie tylko budujących „twardą” wiedzę zatrudnionych o przepisach i obowiązujących zasadach, ale również doskonalących kompetencje miękkie w zakresie komunikacji, rozwiązywania konfliktów czy rozpoznawania uprzedzeń i stereotypów oraz umijętności radzenia sobie w sytuacjach trudnych. Dodatkowo należy położyć nacisk na jeszcze większą przejrzystość wszelkich zasad i regulacji, monitorowanie obciążenia pracowników zadaniami i rozważyć większe wykorzystanie pracy zdalnej.  

[bookmark: _Toc195257424]3.2. Wyniki analizy opinii oraz doświadczeń osób studiujących 
i uczestniczących w szkole doktorskiej UBB
[bookmark: _Toc195257425]I  Charakterystyka próby
W tej grupie badanych kwestionariusz wypełniło 161 osób, w tym 97 kobiet (60%). Trzy osoby zaznaczyły płeć jako ‘inna’, a cztery skorzystały z możliwości niepodawania płci. Zainteresowanie tą edycją badania było znacznie niższe niż pierwszą, w której wzięło udział 380 osób, zatem liczba uczestników/czek bieżącej edycji stanowiła tylko 42% tej poprzedniej. Trudno ocenić czym spowodowany jest spadek zainteresowania udziałem w badaniu tym bardziej, że poprzednim razem trudniej było dotrzeć do osób studiujących z informacją na temat możliwości udziału w wpelnianiu kwestionariusza. Tym razem potencjalni respondenci/tki otrzymali dwukrotnie informację bezpośrednio na swoje adresy emailowe, a informacja o badaniu dodatkowo była umieszczona na głównej stronie Uniwersytetu. Były to osoby głównie w wieku do 21 lat (43%) i pomiędzy 22 a 25 rokiem życia (40%). Pozostała grupa to przedstawiciele/ki grupy wiekowej 26+. Respondenci/tki to studenci/tki przede wszystkim studiów stacjonarnych (77%) i głównie pierwszego   stopnia (80%) oraz pierwszego i drugiego roku studiów (72%). Żaden/na uczestnik/czka Szkoły Doktorskiej nie uczestniczył/a w badaniu. 
[bookmark: _Toc195257426]II Równość płci w UBB opiniach osób studiujących 
Tylko 18 osób zadeklarowało opiekę nad osobami zależnymi, pozostałych albo ten problem nie dotyczył, albo też nie chciały odpowiadać na to pytanie. Aż połowie z tych osób obowiązki z tym związane często i bardzo często utrudniają wypełnianie obowiązków związanych ze studiowaniem. Niewielu osobom, głównie kobietom, zdarzyło się w okresie ostatnich dwóch lat zostać gorzej potraktowanymi ze względu na płeć (18%). Tylko 27% z nich doświadczało takich sytuacji z dużą częstotliwością, a źródłem takich zachowań były głównie osoby prowadzące zajęcia (55%). 
Następnie studentów/tki zapytano o to, czy zgadzają się ze stwierdzeniem, że płeć ma wpływ na przebieg studiów w UBB. Ponad połowa ankietowanych (56%) nie zauważyła, by ich płeć miała wpływ na tok studiów. Zależność taką zdiagnozowało natomiast 23% badanych. Stosunkowo liczna grupa nie potrafiła odnieść się do pytania. Chociaż 
w porównaniu z pierwszym badaniem zmalał udział osób niedostrzegających wpływu płci na przebieg studiów (o 9 p.p.),  to wzrósł udział tych, którzy twierdzą, że taki związek istnieje (o 5 p.p.) i tych, którzy nie potrafią tego ocenić (o 6,5 p.p.). 
Studentów/ki uczestniczących/ce w badaniu zapytano o ich doświadczenia związane 
z zachowaniami niepożądanymi, z jakimi zetknęli/ły się w okresie ostatnich dwóch lat. Wyniki odpowiedzi na to pytanie pokazano na Rys. 8.

Rys. 8 Nierówne traktowanie ze względu na różne cechy w UBB w opiniach pracowników

Osoby uczące się w Uniwersytecie najczęściej skarżyły się na dyskryminację o różnym podłożu, zarówno ze względu na płeć (16%), jak i na inne cechy  (15%), podobny poziom wskazań uzyskały również inne zachowania niepożądane (16%). Najmniej osób zetknęło się osobiście z molestowaniem seksualnym – dotknęło ono 4 osób, ale co ciekawe 
w równym stopniu kobiety i mężczyzn (po dwie osoby każdej płci). W ośmiu przypadkach na działania sprawcy ofiary złożyły skargę i jest to dokładnie taka sama liczba skarg, jak zadeklarowali respondenci w pierwszym badaniu. 
Osoby studiujące zapytano także o znajomość wewnętrznych procedur zgłaszania zachowań niepożądanych kierowanych pod ich adresem. Zdecydowana większość badanych (82%) nie posiada żadnej wiedzy na temat obowiązujących w Uniwersytecie regulacji. Jedynie 23 osoby (14%) stwierdziły, że takie formalne zasady istnieją, a 6 osób (4%) wyraziło opinię, iż takich regulacji w ogóle nie ma.  Wciąż niska znajomość regulacji wewnętrznych, mimo ich upublicznienia na stronie internetowej Uniwersytetu, wskazuje na konieczność zintensyfikowania działań informacyjnych skierowanych do osób studiujacych (np. w ramch obowiązkowego szkolenia z zakresu BHP). 
W kwestionariuszu umieszczono również pytanie o relacje studenci-osoby prowadzące zajecia dydaktyczne. Zapytano, czy zdarzały się sytuacje, w których płeć miała wpływ na sposób traktowania studentów/ek przez powadzących. Odnotowano 22 takie przypadki w badanej grupie (13,7%), przy czym większość miała związek z gorszym traktowaniem ze względu na płeć – tak odpowiedziało 18 osób, czyli blisko 82% tych, którzy doświadczyli takich sytuacji. Jednak bardzo znaczna część respondentów nie doświadczyła podobnych zachowań ze strony nauczycieli/lek akademickich (63%). 
W kolejnym pytaniu studenci/tki odnosili się do przykładowych zachowań niepożądanych,  z którymi spotykali się podczas studiowania w okresie ostatnich dwóch lat (Rys.9).

Rys. 9 Doświadczenie zachowań niepożądanych przez respondentow/tki w okresie ostatnich dwóch lat studiów w UBB
Najczęściej negatywne doświadczenia dotyczyły komentarzy lub żartów odwołujących się do stereotypowych przekonań na temat płci (50%), tych o podtekście seksualnym (37%), zachowań dyskryminacyjnych wywołanych wyrażanymi poglądami/opiniami/ przekonaniami (20%), a także nieadekwatnych komentarzy na temat wyglądu, ubioru itp. (12%). Najmniej wskazań dotyczyło natarczywych prób kontaktu w sprawach prywatnych poza Uczelnią (3%). 
Wśród badanych najbardziej rozpowszechniona jest wiedza o regulacjach prawnych dotyczących molestowania seksualnego i mobbingu – 60% i 52% respondentów/ek deklaruje posiadanie takiej wiedzy. Nieco mniejszy był udział studentów/ek deklarujących znajomość przepisów regulujących przeciwdziałanie dyskryminacji i nierównemu traktowaniu – odpowiedno 46% i 41% osób, które wypełniło kwestionariusz zapewniło, 
iż wie, jakie są to rozwiązania. Nie zmienia to jednak faktu, że aż 65% badanych chciałoby nauczyć się jak radzić sobie w sytuacji doświadczenia któregokolwiek z działań niepożądanych, 39% chętnie pogłębiłoby swoją wiedzę o przeciwdziałani mobbingowi 
i molestowaniu seksualnemu, a 37% poznałoby procedury przeciwdziałania zjawiskom niepożądanym obowiązujące w UBB.
Kolejne pytania dotyczyły istniejących w UBB form wsparcia studentów/ek w różnych obszarach godzenia nauki z życiem osobistym. Większość studentów/ek – 131 osób (81,4%) – nie miała żadnej wiedzy na ten temat. Formy wsparcia są znane jedynie 
22 badanym, a 8 osób uważa, że Uczelnia w żaden sposób nie wspomaga ich w tym zakresie. Osoby, które uznały, że jednak wsparcie w tym zakresie jest udzielane osobom studiującym przez UBB, zostały poproszone o podanie w jaki sposób, ich zadniem Uniwersytet wspiera studentów/tki. Zdecydowanie najbardziej znaną studentom formą ułatwiającą godzenie życia osobistego z obowiązkami wynikającymi z przebiegu studiów jest Indywidualna Organizacja Studiów (IOS). Na 20 osób, które zdecydowały się na wyrażenie opinii w tej kwestii, aż połowa wymieniła tę formę. Oprócz IOS respondenci wspomnieli o systemie stypendialnym, nieobowiązkowych wykładach, wyrozumiałych, empatycznych wykładowcach, indywidualnym podejściu do studenta, wsparciu psychologicznym, możliwości skorzystania z pomocy Biura Karier, możliwości udziału 
w zajęciach sportowych i kołach naukowych. Wymieniono również Wydziałową Komisję Jakości Kształcenia, a także ‘2 dni wolnego’, czyli prawdopodobnie wspomniano o planie zajęć dostosowanym do potrzeb osób, które chcą godzić pracę zawodową 
ze studiowaniem.  
Poproszono również uczestników/czki, aby zproponowali rozwiązania, które ich zdaniem ułatwiłyby proces studiowania poprzez zwiększenie możliwości godzenia go z życiem osobistym. Tutaj 33 osoby podjęły próbę podania propozycji, 4 pozostawiły puste pole, 
9 stwierdziło, że nie wie, jakie rozwiązania usprawniłyby ten proces, a 1, iż system nie wymaga dalszych usprawnień. Pozostałe osoby zaproponowały następujące rozwiązania:
· „jeszcze więcej opieki psychologicznej”,
· „szkolenia z zakresu radzenia sobie z prokrastynacją”,
· „szkolenia z  efektywnych technik uczenia się”,
· „dopuszczenie większej liczby nieobecności na zajęciach przez prowadzących, elastyczne podejście wykładowców do nieobecności w sytuacjach losowych, np. choroby dziecka”,
· „zakazywanie prowadzącycm wyrażania swoich poglądów politycznych, niechęci do różnych grup społecznych, niechęci do płci, uczelnia to nie miejsce na takie rzeczy”,
· „przestrzeń dla ojców/matek z dziećmi; możliwość zabrania psa na zajęcia”,
· „podstawą jest zmiana planu zajęć studentom studiów niestacjonarnych z umożliwieniem prowadzenia zajęć w formie zdalnej aby połączyć opiekę nad dziećmi, osobami starszymi (jak to jest w moim przypadku) ze studiowaniem w weekendy. Plan, który mam obecnie sprawia, 
że w soboty jestem na uczelni od godziny 8.00 do 21.00 i nie jestem w stanie zajmować się moją rodziną. Studiowanie w formie niestacjonarnej staje się na tej uczelni bardzo problematyczne 
i wyczerpujące zważywszy na to, że wszyscy moi koledzy i koleżanki z roku pracują jak ja na pełen etat lub dwa etaty. Jeden wykład w formie zdalnej, który mam w niedziele nie załatwia niczego. Wiele przedmiotów z mojego kierunku można prowadzić w formie zdalnej jak jest na innych prestiżowych uniwersytetach w Krakowie, Warszawie, Wrocławiu czy Poznaniu”,
· „przede wszystkim większe zrozumienie i ludzkość jeśli ktoś nie może przyjść na zajęcia, a jest np. w pracy bo za coś rodzice utrzymać trzeba”,
· „plan bez okienek w trakcie wykładów oraz realistyczne układanie planu zajęć. Trzy tygodnie przerwy w listopadzie, a potem 3 zjazdy w grudniu, łącznie z tym przedświatecznym i powrót zaraz po Nowym Roku nie ułatwiają godzenia życia osobiestego z nauką. Chyba, że ten "geniusz planowania" nie musi ogarniać niczego przed Świętami u siebie w domu. Reszta udogodnień, jak na przykład ITS, są dostępne. Decyzję o podjęciu studiów podjęłam świadomie i miałam na uwadze "niedogodności" (dzieci?) z tym związane. Czy świetlica dla dzieci na uczelni wchodzi w grę? 
Nie sądzę”,  
· „skrypt ebook”,
· „może udałoby się stworzyć mały kącik dla dzieci”,
· „możliwość dostosowania programu nauczania do sytuacji osobistej”,
· „możliwość uczestniczenia w zajęciach w formie zdalnej, w przypadku gdy kobieta musi zostać 
z dzieckiem w domu”,
· „zmiany wymaga system nauczania, godzenia nauki i życia osobistego było i będzie trudne. 
Nie ma złotego środka, jedyne wsparcie możliwe do zapewnienia, to nauczenie ludzi radzić sobie ze stresem i zarządzać czasem”,
· „rozmowa z psychologiem”,
· „inna forma praktyk studenckich, część realizowana w formie konretnej pracy grupowej np domu dziecka, warsztaty itp.”.

W ostatnim pytaniu poproszono respondentów o ocenę stanu równości płci 
w Uniwersytecie oraz ewentualne propozycje porawy stanu równości, jeśli nie jest on zadowalający. Na wyrażenie opinii zdecydowało się 49 osób i prawie wszystkie stwierdziły, że w Uniwersytecie nie ma problemu nierównego traktowania. Wśród ciekawszych określeń były np. takie: ‘jest w porządku’, ‘jest równo’, ‘równość płci jest zachowana’, ‘…w ciągu trzech lat moich studiów na UBB nie doświadczyłam zachowań, które umniejszałyby mojej płci’, ‘uważam, że na Uczelni nie ma problemu 
z nierównościami płci i jest bardzo miło’, ‘na naszym Uniwersytecie nie ma problemu 
z równością płci ani żadną dyskryminacją’. Pojawiło się kilka opinii stwierdzających, 
że to mężczyźni bywają dyskryminowani przez fakt, iż oferuje się stypendia, staże czy szkolenia tylko dla kobiet. Wskazywano, że więcej wymaga się od mężczyzn 
na kierunkach sfeminizowanych. Proponowano większy zakres pracy zdalnej 
w szczególności dla studentów/ek studiów niestacjonarnych, żeby mogli/ły godzić życie rodzinne ze studiami i pracą. Zwracano uwagę na fakt, iż zdarzają się sporadyczne zachowania, w ramach których padają niewybredne komentarze pod adresem kobiet ze strony kolegów lub wykładowców, ale są to naprawdę sytuacje jednostkowe. Sugerowano stosowanie feminatyw oraz mniejszą liczbę godzin praktyk.



[bookmark: _Toc195257427]4. Cele i działania w ramach Planu Równości Płci dla UBB w okresie 
2025-2029
Przeprowadzona w Uniwersytecie analiza struktury po dwóch latach realizacji pierwszego Planu Równości Płci oraz diagnoza zmian jakie zaszły w tym czasie 
w oparciu o badania ankietowe społeczności akademickiej pozwoliły na sformułowanie celów w każdym z kluczowych obszarów równości. Wskazano również główne działania, które należy podjąć w celu doskonalenia procesów prowadzących do pozytywnych zmian w zakresie równości oraz tworzenia inkluzywnego, bezpiecznego, wspierającego środowiska akademickiego, w którym różnorodność jest cenioną wartością, niezbędną dla kreatywnych, pełnych inspiracji badań naukowych, realizacji zadań zawodowych 
i pasji. 
Efekty realizacji działań w ramach pierwszego Planu Równości Płci wskazują na pozytywne zmiany w zakresie dążenia do zrównoważenia płci w wielu obszarach działalności Uniwersytetu Bielsko-Bialskiego. Dodatkowo rozpoczęto wdrażanie Strategii HR4R, która zawiera wiele rozwiązań i propozycji spójnych z działaniami dotyczącymi równości płci i przeciwdziałania zjawiskom niepożądanym w Uniwersytecie. Opracowanie Strategii było poprzedzone analizą diagnostyczną aktów prawnych dotyczących barier wdrażania zasad Europejskiej Karty Naukowca oraz badaniem ankietowym przeprowadzonym wśród osób zaangażowanych w badania naukowe prowadzone w Uniwersytecie. Efektem podjętych wysiłków jest Plan działań niezbędny dla skutecznego wdrożenia Strategii. Dlatego Plan Równości Płci dla UBB na lata 2025-2029 opracowano w taki sposób, aby została zachowana spójność pomiędzy wdrażaniem założeń obu dokumentów. 
Przyjęto założenie, iż w latach 2025-2029 priorytetowe znaczenie będą miały następujące działania:
· wdrożenie systemowych i powtarzalnych rozwiązań umożliwiających uwzględnianie perspektywy płci w jak najszerszym zakresie działań podejmowanych na Uniwersytecie;
· kontynuacja działań na rzecz upowszechniania wiedzy o znaczeniu równości płci dla funkcjonowania Uniwersytetu jako środowiska sprzyjającego innowacyjnym badaniom naukowym, zapewniającego bezpieczne warunki pracy i nauki oraz otwartego na różnorodność;
· doskonalenie mechanizmów zapobiegania i przeciwdziałania wszelkim formom przemocy, eliminowania szkodliwych stereotypów i uprzedzeń, a także wspierania pracowników w sytuacjach kryzysowych;
· podnoszenie kompetencji osób zatrudnionych i uczących się w Uniwersytecie 
w zakresie równości oraz przeciwdziałania przemocy poprzez udział 
w obowiązkowych i dobrowolnych programach szkoleniowych.

Wyznaczone cele i działania dotyczą pięciu kluczowych obszarów: 
OBSZAR I 	Kultura organizacyjna oraz równowaga między życiem zawodowym 
i prywatnym 
Cel I  	Wzmacnianie świadomości wspólnoty Uniwersytetu na temat równości oraz jej znaczenia dla budowania inkluzywnej, opartej na różnorodności kultury organizacyjnej oraz doskonalenie rozwiązań pozwalających na równoważenie obowiązków zawodowych i życia prywatnego
OBSZAR II 	Równowaga płci na szczeblu kierowniczym i decyzyjnym 
Cel II 	Dążenie do zrównoważonej reprezentacji płci na różnych szczeblach i etapach procesów decyzyjnych
OBSZAR III 	Równowaga płci w procesie rekrutacji i rozwoju kariery zawodowej 
Cel III 	Wspieranie równego dostępu do procesów rekrutacji i rozwoju karier zawodowych
OBSZAR IV 	Włączenie wymiaru płci do treści badawczych i dydaktycznych 
Cel IV 	Wspieranie włączania wymiaru płci do treści badawczych i dydaktycznych
OBSZAR V 	Przeciwdziałanie przemocy ze względu na płeć, w tym przeciwdziałanie molestowaniu seksualnemu 
Cel V 	Zapobieganie i przeciwdziałanie wszelkim przejawom przemocy, w tym 
w szczególności ze względu na płeć



Plan Działania:
Działanie 1. Opracowanie zestawu  mierników stanu równości płci i stworzenie stałego, jednolitego systemu monitorowania ich poziomu w UBB z uwzględnieniem intersekcjonalności wynikających ze specyfiki funkcjonowania różnych obszarów Uniwersytetu
W celu ujednolicenia procesu monitorowania stanu równości płci w UBB zostaną opracowane formularze dla poszczególnych obszarów działalności Uczelni oraz procedura przekazywania danych przez właściwe jednostki (np. Dział Kadr, Komisja Antydyskryminacyjna, kierownicy jednostek organizacyjnych) wprowadzona Zarządzeniem Rektora UBB. Dane będą wykorzystywane dla doskonalenia kultury organizacyjnej i procesu zarządzania Uczelnią (np. dane z obszaru kadrowego, pomocy psychologicznej, postepowań w sprawach dotyczących nierównego traktowania itp.).
Wskaźniki: Ujednolicone wzorce formularza przekazywania danych dotyczących płci 
z różnych jednostek (do końca IV kwartału 2025), ustalona procedura gromadzenia danych wprowadzona Zarządzeniem Rektora UBB (do końca I kwartału 2026), raport 
z analizy raz w każdym roku do końca pierwszego kwartału za rok poprzedni – w sumie 4 raporty, pierwszy w 2026 roku)
Adresaci/tki: kierownictwo Uniwersytetu, wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania, kierownicy właściwych jednostek
Cele: I, II, III, IV, V
Działanie 2. Przygotowanie materiałów promocyjnych dla kandydatów/ek na studia (ulotek i plakatów w formie papierowej i elektronicznej) uwzględniających różnorodnordność płci (w części graicznej i opisowej)
Materiały dystrybuowane będą w miejscach eksponowanych, dostępnych dla różnych interesariuszy, w procesie rekrutacji na studia, przy okazji organizowanych w UBB wydarzeń.
Wskaźniki: materiały umieszczone w miejscach dostępnych w Uczelni, na stronie internetowej i w mediach społecznościowych (do końca III kwarału 2026)
Adresaci/tki: wspólnota Uniwersytetu, kandydaci/ki na studia, osoby aplikujące na stanowiska pracy, społeczność lokalna, uczestnicy wydarzeń organizowanych w UBB
Odpowiedzialnosć: Dział Marketingu, Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania
Cele: I, III, V
Działanie 3. Przegląd i doskonalenie zapisów Wewnętrznej Polityki Antydyskryminacyjnej
Działanie zgodne z zapisami WPA.
Wskaźniki: aktualna Polityka Antydyskryminacyjna (jeden raz w każdym roku do końca IV kwartału).
Adresaci/tki: kierownictwo Uniwersytetu, wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Zespół Radców Prawnych, osoby i komisje wskazane 
w WPA
Cele: III, V
Działanie 4. Aktualizacja informacji dotyczących działań prowadzonych w ramach 
w ramach GEP oraz realizacji Strategii HR dla naukowców (strona internetowa UBB) 
Działanie umożliwia wszystkim zainteresowanym dostęp do aktualnych informacji dotyczących realizacji kolejnych działań zawartych w obu dokumentach, dodatkowo umieszczane będą informacje o aktualnych szkoleniach, konferencjach związanych 
z tematyką równości płci, badaniach uwzględniających wymiar płci itp. (na bieżąco 
w całym okresie realizacji GEP), dodanie informacji o regulacjach ogólnych dotyczących przeciwdziałania przemocy ze względu na płeć (do końca  I kwartału 2026).
Wskaźniki: aktualne informacje na temat zagadnień równościowych
Adresaci/tki: wspólnota Uniwersytetu, interesariusze zewnętrzni
Odpowiedzialność: Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania, Dział Marketingu, Komisja ds. Opracowania Strategii Wdrażania Europejskiej Karty Naukowca i Kodeksu postępowania przy rekrutacji pracowników naukowych (Komisja Rektorska)
Cele: I, II, III, IV, V
Działanie 5. Informowanie wszystkich członków wspólnoty Uniwersytetu o realizacji Planu Równości Płci.
Działanie ma przypominać wszystkim członkom Wspólnoty Uniwersytetu o możliwości korzystania z dostępnych informacji na temat GEP.
Wskaźniki: informacja wysłana dwa razy w roku do wszystkich pracowników/c 
i studentów/ek oraz doktorantów/ek  za pośrednictwem info UBB, elektronicznie 
do wszystkich studentów/ek, uczestników/czek  Szkoły Doktorskiej (w każdym roku do końca II kwartału i do końca IV kwartału).
Adresaci/tki: wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania
Cele: I, II, II, IV, V
Działanie 6. Uwzględnienie (w miarę możliwości) dostosowania Harmonogramu roku akademickiego do Kalendarza roku szkolnego ogłaszanego przez Ministerstwo Edukacji Narodowej
Działanie ma na celu sharmonizowanie (jeśli to możliwe) organizacji dni wolnych od pracy i nauki z potrzebami osób mających pod opieką dzieci w wieku szkolnym, 
w szczególności w okresie świąt.
Wskaźniki: Harmonogram roku akademickiego dopasowany do potrzeb osób mających pod opieką dzieci w wieku szkolnym
Adresaci/tki: pracownicy/e, studenci/tki, uczestnicy/czki Szkoły Doktorskiej opiekujący się dziećmi w wieku szkolnym (do końca drugiego kwartału w każdym roku)
Odpowiedzialność: Dział Nauczania i Spraw Studenckich
Cele: I
Działanie 7. Opracowanie i wdrożenie polityki OTM-R (otwartego, przejrzystego 
i opartego na kryteriach merytorycznych procesu rekrutacji osób zatrudnianych 
w związku z działalnością badawczą realizowaną w UBB)
Działanie to jest spójne z postępowaniem ustalonym w ramach Strategii HRS4R dla UBB.
Wskaźniki: ustalona polityka OTM-R dla Uniwersytetu Bielsko-Bialskiego (do końca 
I kwatału 2025), przegląd polityki w ramach systemu doskonalenia jakości (jeden raz 
w każdym roku do końca IV kwartału począwszy od 2026 roku), Polityka OTM-R wprowadzona Zarządzeniem Rektora UBB
Adresaci/tki: kandydaci/ki do zatrudnienia na stanowiskach związanych z realizacją badań naukowych
Odpowiedzialność: Komisja Rektorska, Rektor UBB
Cele: II, III
Działanie 8. Opracowanie i wdrożenie polityki rekrutacji na pozostałe stanowiska 
w Uniwersytecie (na wzór polityki OTM-R)
Działanie to ma na celu rozszerzenie zasad rekrutacji opartych na przejrzystych zasadach na wszystkie stanowiska, na które prowadzony jest nabór w Uniwersytecie. 
W tym celu zostanie przygotowana procedura postepowania w procesie rekrutacji na stanowiska inne niż uwzględnione w polityce OTM-R.
Wskaźniki: opracowana procedura rekrutacji na pozostałe stanowiska w UBB wprowadzona Zarządzeniem rektora UBB (do końca I kwartału 2027), przegląd procedury w ramach w ramach systemu doskonalenia jakości (jeden raz w każdym roku do końca IV kwartału począwszy od 2028 roku)
Adresaci/tki: osoby kandydujące do pracy na stanowiska inne, niż objęte polityką 
OTM-R
Odpowiedzialność: Dział Kadr, Pełnomocnik ds. Równego Traktowania, Rektor UBB
Cele: III
Działanie 9. Doskonalenie procesu oceny pracowniczej dla przygotowania oceny na lata 2027-2029
Działanie to jest spójne z realizacją Strategii HRS4R w UBB. Ma na celu stworzenie systemu oceny opartego na przejrzystych, znanych wszystkim osobom ocenianym kryteriach.
Wskaźniki: opracowana procedura oceny, wprowadzona ujednolicona punktacja za działalność organizacyjną w formie wytycznych do oceny, opublikowane Zarządzeniem Rektora zasady oceny (do końca IV kwartału 2026)
Adresaci/tki: osoby oceniane zgodnie z regulaminem oceny pracowniczej
Odpowiedzialność: Rektor, Prorektor Ds. Nauki i Współpracy Zewnętrznej, Prorektor Ds. Studenckich i Kształcenia, Senackie Komisje Ds. Nauki i Ds. Studenckich i Kształcenia, Dział Kadr, Dział Marketingu, ACI
Cele: II, III
Działanie 10. Wprowadzenie obowiązku przeprowadzenia rozmów z pracownikami 
w zakresie rozwoju ich karier/ potrzeby wsparcia w wykonywaniu obwiązków zawodowych (raz w trakcie cyklu oceny pracowniczej po uzyskaniu wyniku oceny dla nauczycieli akademickich)
Działanie to ma na celu poznanie potrzeb pracowników, zapoznanie ich z możliwościami rozwoju karier oraz wspieranie ich w realizacji obowiązków zawodowych i godzenia życia osobistego z pracą.
Wskaźniki: wprowadzenie zapisu do regulaminu oceny pracowniczej (obowiązek przeprowadzenia rozmów raz w trakcie cyklu oceny pracowniczej po uzyskaniu wyniku oceny dla nauczycieli akademickich) oraz wprowadzenie zapisu do regulaminu pracy (obwiązek przeprowdzania rozmów min. raz na dwa lata dla przełożonych pozostałych pracowników), zmiana Regulaminu organizacyjnego UBB – do końca IV kwartału 2026
Adresaci/tki: osoby zatrudnione w Uniwersytecie, kierownicy jednostek organizacyjnych, komisje oceniające, kierownictwo Uczelni
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Prorektorzy, Kanclerz, Dział Kadr, kierownicy jednostek organizacyjnych
Cele: II, III
Działanie 11. Upowszechnianie wyników badań uwzględniających perspektywę płci 
w ramach organizowanych w UBB konferencji naukowych/ Festiwalu Nauki i Sztuki/ Dni otwartych oraz informowanie o wydarzeniach/ szczególnych osiągnięciach na stronie internetowej Uniwersytetu i w mediach
To działanie ma na celu informowanie pracowników o badaniach uwzględniających perspektywę płci prowadzonych w Uniwersytecie (jeśli takie są realizowane) 
i umieszczenie ich w kalendarzu wydarzeń wprowadzonym Zarządzeniem rektora na każdy kolejny rok akademicki (do końca IV kwartału w każdym roku akademickim).
Wskaźniki: Zarządzenie Rektora UBB wprowadzające kalendarz wydarzeń na dany rok akademicki
Adresaci/tki: wspólnota Uniwersyetu, interesariusze zewnętrzni
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Biuro Rektora, Dział Marketingu, osoby prowadzące badania i organizujące przedsięwzięcia uwzględniające perspektywę płci
Cele: I, IV
Działanie 12. Rozpoznanie możliwości aplikowania o środki finansowe w celu uruchomienia punktu opieki dla dzieci osób zatrudnionych oraz uczących się 
w Uniwersytecie
To działanie będzie kontynuacją założeń poprzedniego Planu Równości. Ma na celu monitorowanie możliwości pozyskania środków zewnętrznych na realizację tego przedsięwzięcia i uruchomienie działania, jeśli taka możliwość wystąpi.
Wskaźniki: informacja o możliwości aplikowania o środki – na bieżąco w całym okresie realizacji Planu
Adresaci/tki: osoby zatrudnione i uczące się, mające pod opieką dzieci w wieku uprawniającym do skorzystania z oferty punktu opieki
Odpowiedzialność: Biuro Projektów Działu Nauki i Współpracy Zewnętrznej, Kanclerz UBB
Cele: I
Działanie 13. Aplikowanie w programach finansowanych ze środków zewnętrznych mających na celu podnoszenie kompetencji osób zatrudnionych i uczących się 
w obszarze problematyki równości, przeciwdziałania  zjawiskom patologicznym 
w organizacji, w tym w szczególności dyskryminacji, mobbingowi oraz przemocy ze względu na płeć
Celem tego działania jest pozyskanie środków na podnoszenie kompetencji osób  zatrudnionych i uczących się w Uniwersytecie w zakresie szeroko rozumianego równego traktowania.
Wskaźniki: zrealizowane badanie potrzeb szkoleniowych z zakresu równości oraz kompetencji budujących właściwą kulturę organizacyjną i relacje miedzyludzkie, informacja o możliwości uczetnictwa w szkoleniach finansowanych ze środków zewnętrznych (badanie potrzeb szkoleniowych trzy razy w okresie realizacji Planu – 
do II kwartału 2025, 2027, 2029).
Adresaci/tki: wszystkie osoby zatrudnione i uczące się w Uniwersytecie
Odpowiedzialność: Biuro Projektów Działu Nauki i Współpracy Zewnętrznej
Cele: I, V
Działanie 14. Badanie opinii osób pracujących i uczących się w Uniwersytecie na temat stanu równości płci
Działanie to stanowi fundament analizy oraz włączania wspólnoty Uniwersytetu 
w podejmowanie działań na rzecz budowania inkluzywnego, różnorodnego, wspierającego środowiska pracy i nauki.
Wskaźniki: zrealizowane badanie na temat stanu równości płci i opublikowane wyniki badania dostępne dla wspólnoty Uniwersytetu (dwukrotnie w okresie realizacji Planu: do końca III kwartału 2027 i do końca IV kwartału 2029)
Adresaci/tki: wspólnota Uniwersytetu, w tym w szczególności kierownictwo Uczelni oraz osoby i jednostki zaangażowane w realizację działań w ramach Planu Równości Płci dla UBB
Odpowiedzialność: Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania, Zespół ds. Analizy Stanu Równości Płci w UBB, Rektor UBB, Biuro Rektora
Cele: I, II, III, IV, V
Działanie 15. Nawiązanie współpracy z organizacjami działającymi na rzecz równości (np. European Network of Ombuds in Higher Education – ENOHE, Akademicką Siecią Bezpieczeństwa i Równości – ASBiR, pełnomocnikami jednostek samorządu terytorialnego ds. równości)
Celem tego działania jest włączenie się Uniwersytetu w sieć współpracy dla doskonalenia działań w zakresie wdrażania rozwiazań równościowych i podejmowania ważnych inicjatyw w Uniwersytecie.
Wskaźniki: Uniwersytet członkiem sieci, podpisane porozumienia o współpracy 
(do końca IV kwartału 2028 i później)
Adresaci/ki: wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Zespół Radców Prawnych, Pełnomocnik Rektora 
ds. Równego Traktowania
Cele: I, IV, V
Działanie 16. Powołanie zespołu ds. organizacji Dnia Równych Szans w Uniwersytecie Bielsko-Bialskim
Celem działania jest zorganizowanie Dnia Równych Szans jako wydarzenia organizowanego w sposób regularny (raz w roku) w Uniwersytecie, promującego przeciwdziałanie wszelkim formom dyskryminacji, w tym ze względu na płeć, kolor skóry, pochodzenie etniczne, religię, światopogląd, niepełnosprawność, wiek lub orientację seksualną.
Wskaźniki: powołany stały Zespół ds. Organizacji Dnia Równych Szans (do końca 
I kwartału 2026), zorganizowany Dzień Równych Szans oraz wprowadzone na stałe do Kalendarza wydarzeń (trzy razy w okresie realizacji Planu – do końca III kwartału 2027, 2028, 2029)
Adresaci/ki: wspólnota Uniwersytetu, interesariusze zewnętrzni
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania, Zespół ds. Organizacji Dnia Równych Szans
Cele: I, V
Działanie 17. Aktualizacja głównych dokumentów wewnętrznych Uniwersytetu – uzupełnienie ich o zapisy dotyczące podejmowania działań na rzecz równości, przeciwdziałania wszelkim formom przemocy i budowania bezpiecznego, wspierającego środowiska pracy i nauki
Celem tego działania jest wzmocnienie i podkreślenie aktywnego działania Uniwersytetu na rzecz budowania wspólnoty opartej na wartościach, bezpiecznej, wspierającej, akceptującej różnorodność i uwzględniającej zasady równego traktowania we wszystkich działaniach podejmowanych w Uniwersytecie Bielsko-Bialskim.
Wskaźniki: zaktualizowane regulacje wewnętrzne (na bieżąco w całym okresie realizacji Planu każdorazowo przy zmianach wprowadzanych do dokumentów wewnętrznych UBB)
Adresaci/ki: wspólnota Uniwersytetu, interesariusze zewnętrzni
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Senat UBB, komisje/ osoby zgłaszające propozycje/ projekty zmian regulacji wewnętrznych, Zespół Radców Prawnych
Cele: I, V
Działanie 18. Przygotowanie budżetu na działania związane z realizacją Planu Równości Płci
Jest to kontynuacja założeń poprzedniego Planu Równości i ma na celu ocenę możliwości realizacji ewentualnych dodatkowych działań w Planie.
Wskaźniki: budżet realizacji GEP dla UBB na rok kalendarzowy (w każdym roku do końca IV kwartału)
Adresaci/ki: kierownictwo Uczelni, Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania
Odpowiedzialność: Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania, Rektor UBB, Prorektor ds. Nauki i Współpracy Zewnętrznej
Cele: I, II, III, IV, V
Działanie 19. Przegląd i aktualizacja działań realizowanych w ramach Planu Równości Płci
Celem działania jest monitorowanie procesu realizacji Planu Równości Płci i ewentualne korygowanie zaplanowanych działań w miarę potrzeb.
Wskaźniki: sprawozdania z realizacji Planu Równości Płci (raz w każdym roku do końca I kwartału za rok poprzedni – 4 sprawozdania w całym okresie, 1 sprawozdanie podsumowujące realizację Planu do końca IV kwartału 2029)
Adresaci/tki: kierownictwo Uniwersytetu, wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania
Cele: I, II, III, IV, V
Działanie 20. Współpraca z Rzecznikiem Praw i Wartości Akademickich
Celem działania jest informowanie o działaniach podejmowanych przez Rzecznika Praw i Warości Akademickich, o możliwości i formach kontaktu z Rzecznikiem oraz  jego stałych dyżurach.
Wskaźniki: informacja umieszczona na stronie internetowej Uniwersyetu (do końca 
I kwartału 2025 i jej bieżąca aktualizacja, informacje wysyłane wraz z przypomnieniem 
o możliwości zapoznania się z bieżącymi informacjami na temat realizacji Planu Równości Płci – w każdym roku dwukrotnie: do końca II i IV kwartału – spójne 
z działaniem nr 5)
Adresaci/tki: wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność:  Pelnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania, Rzecznik Praw 
i Wartości Akademickich, Biuro Rektora, Dział Marketingu
Cele: I, III, V
Działanie 21. Monitorowanie zrównoważonego płciowo składu komisji i zespołów powoływanych w Uniwersytecie oraz w procesie rekrutacji i awansowania osób zatrudnionych
Celem działania jest kontynuacja dążenia do większego zrównoważenia płci w procesach rekrutacyjnych, zarządczych i związanych z dostępem do możliwości rozwoju karier zawodowych.
Wskaźniki: bardziej zrównoważone płciowo składy komisji i zespołów (realizacja na bieżąco – raportowanie zgodnie z Działaniem nr 1 – ustalona procedura gromadzenia danych wprowadzona Zarządzeniem Rektora UBB (do końca I kwartału 2026), raport 
z analizy raz w każdym roku do końca pierwszego kwartału za rok poprzedni – w sumie 3 raporty, pierwszy w 2027 roku)
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania, kierownicy właściwych jednostek
Cele: III
Działanie 22. Monitorowanie równomiernego obciążenia pracowników obowiązkami oraz dostępu do szkoleń
To działanie zostało częściowo zrealizowane w poprzednim GEP (wprowadzono elektroniczny rejestr funkcji pełnionych przez pracowników), jednak wymaga ono wprowadzenia kolejnych rozwiązań, które ułatwią podejmowanie decyzji w procesach powierzania obowiązków pracownikom.
Wskaźniki: pozyskane dane dotyczące obciążenia pracowników obowiązkami oraz udziału w szkoleniach w poszczególnych jednostkach organizacyjnych – raportowanie zgodnie z Działaniem nr 1 – ustalona procedura gromadzenia danych wprowadzona Zarządzeniem rektora (do końca I kwartału 2026), raport z analizy raz w każdym roku do końca pierwszego kwartału za rok poprzedni – w sumie 3 raporty, pierwszy w 2027 roku), zaktualizowany regulmin organizacyjny UBB (do końca I kwartału 2026)
Adresaci/tki: kierownictwo Uczelni, kierownicy jednostek organizacyjnych, osoby zatrudnione
Odpowiedzialność: kierownicy jednostek organizacyjnych, Pełnomocnik Rektora 
ds. Równego Traktowania
Cele: I, II, III
Działanie 23. Wprowadzenie dla uczestników/czek Szkoły Doktorskiej dodatkowej procedury umożliwiającej zwracanie się o pomoc  w sytuacjach konfliktowyc do samorządu doktorantów
To działanie ma stworzyć uczestnikom/czkom Szkoły Doktorskiej dodatkową możliwość polubownego działania w sytuacjach konfliktowych.
Wskaźniki: uaktualnione zapisy Wewnętrznej Polityki Antydyskryminacyjnej (wprowadzone odpowiednim Zarządzeniem Rektora UBB) i informacja wysłana do uczetników/czek Szkoły Doktorskiej (do końca II kwartału 2025)
Odpowiedzialność: Dyrektor Szkoły Doktorskiej, Rzecznik Praw i Wartości Akademickich, Rektor UBB, Przewodniczący/a Samorządu Doktorantów, Komisja Rektorska, Zespół Radców Prawnych
Cele: V
Działanie 24. Organizacja cyklu warsztatów dla osób uczących się w Uniwersytecie na temat negatywnych stereotypów i uprzedzeń oraz formom przeciwdziałania im
Działanie ma na celu podnoszenie świadomości osób uczących się w Uniwersytecie na temat funkcjonowania negatywnych stereotypów i uprzedzeń oraz upowszechnienie wiedzy o radzeniu sobie w sytuacjach doświadczania przemocy, w tym w szczególności przemocy ze względu na płeć.
Wskaźniki: organizacja co najmniej pięciu warsztatów w każdym roku (do końca 
II kwartału – 5 cykli szkoleniowych)
Adresaci/tki: osoby uczące się w Uniwersytecie Bielsko-Bialskim
Odpowiedzialność: Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania, osoba prowadząca warsztaty, Prorektor ds. Nauki i Współpracy Zewnętrznej
Cele: I, V
Działanie 25. Kontynuacja organizacji pomocy psychologicznej dla osób zatrudnionych 
i studiujących w Uniwersytecie
Działanie ma na celu wsparcie członków/iń wspólnoty Uniwersytetu w radzeniu sobie 
w sytuacjach trudnych związanych z doświadczaniem jakichkolwiek form przemocy, 
w tym w szczególności przemocy ze względu na płeć.
Wskaźniki: liczba konsultacji psychologicznych, liczba osób korzytających z pomocy psychologicznej – raportowanie zgodnie z Działaniem nr 1 – ustalona procedura gromadzenia danych wprowadzona Zarządzeniem Rektora UBB (do końca I kwartału 2026), raport z analizy raz w każdym roku do końca pierwszego kwartału za rok poprzedni – w sumie 3 raporty od 2027 roku
Adresaci/tki: wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Rektor UBB, osoba zatrudniona na stanowisku psychologa
Cele: I, V
Działanie 26. Wprowadzenie do oferty przedmiotów obieralnych skierowanej do wszystkich osób uczących się w Uniwersytecie modułów kształcenia uwzględniających problematykę równości płci (np. zarządzanie różnorodnością) w tym również w języku angielskim w ramach doskonalenia procesów dydaktycznych w Uniwersytecie
Celem działania jest upowszechnienie wiedzy na temat znaczenia równości 
i różnorodności dla efektywnego funcjonowania współczesnych organizacji.
Wskaźniki: moduły kształcenia uwzględniające problematykę równości płci wprowadzone do zestawu przedmiotów obieralnych, licba osób uczestniczących w zajęciach o tej tematyce, zaktualizowan programy studiów (do końca IV kwartału 2028)
Adresaci/tki: osoby uczące się w Uniwersytecie Bielsko-Bialskim
Odpowiedzialność: Uczelniana Komisja ds. Jakości Kształcenia, Centrum Doskonałości Dydaktycznej, Prorektor ds. Studenckich i Kształcenia, osoby prowadzące zajęcia
Cele: IV
Działanie 27. Monitorowanie poziomu wynagrodzeń z uwzględnieniem płci oraz zgodności regulacji wewnętrznych z przepisami prawa
To działanie ma na celu dostosowanie wewnętrznych rozwiązań związanych 
z wynagrodzeniami do przepisów ogólnych.
Wskaźniki: wewnętrzne regulaminy (np. Regulamin wynagradzania, Regulamin pracy dostosowane do obowiązujących przepisów), raport w sprawie zróżnicowania wynagrodzeń ze względu na płeć raz w roku od 2027 roku (do końca II kwartału), raport w sprawie wpływu obwiązujących regulacji wewnętrznych na równe traktowanie pracowników (raport raz w roku do końca II kwartału od 2027 roku)
Adresaci/tki: kierownictwo Uniwersytetu, wspólnota UBB
Odpowiedzialność: Dział Kadr, Rektor UBB, Zespół Radców Prawnych
Cele: I, III
Działanie 28. Kontynuacja wsparcia i oferowania świadczeń  finansowanych 
z Zakładowgo Funduszu Świadczeń Socjalnych (np. dofinansowanie do wypoczynku, pomoc finansowa w formie zapomóg i innych świadczeń socjalnych, dofinansowanie do udziału w wydarzeniach kulturalnych, sportowych itp.)
To działanie wspiera wszystkie osoby zatrudnione w godzeniu życia prywatnego 
z obowiązkami zawodowymi.
Wskaźniki: liczba osób, które skorzystały z różnych form wsparcia i wartość udzielonego wsparcia – raportowanie zgodnie z Działaniem nr 1 – ustalona procedura gromadzenia danych wprowadzona Zarządzeniem Rektora UBB (do końca I kwartału 2026), raport 
z analizy raz w każdym roku do końca pierwszego kwartału za rok poprzedni – w sumie 3 raporty od 2027 roku
Adresaci/ki: wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Dział Kadr, Zespół Radców Prawnych, Rektor UBB
Cele: I
Działanie 29. Aktualizacja i dostosowanie regulacji wewnętrznych dotyczących równego traktowania, wynagradzania, ochrony sygnalistów i innych do zmian wynikających 
z przepisów prawa
Celem działania jest pełna zgodność regulacji wewnętrznych z regulacjami zewnętrznymi.
Wskaźniki: regulacje wewnętrzne w pełni zgodne z obowiązującymi przepisami prawa (na bieżąco w miarę potrzeb)
Adresaci/ki: wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Dział Kadr, Zespół Radców Prawnych, Rektor UBB
Cele: I, III, V
Działanie 30. Szkolenie dotyczące znajomości procedur Wewnętrznej Polityki Antydyskryminacyjnej obowiązkowe dla każdego nowego pracownika/cy, uczestnika/czki Szkoły Doktorskiej i studenta/ki po rozpoczęciu pracy/studiów oraz dla wszystkich członków gremiów wymienionych w WPA po objęciu funkcji
To działanie ma na celu upowszechnienie wiedzy oraz wprowadzenie obowiązkowej znajomości przepisów wewnętrznych dotyczących postępowania w sytuacji doświadczenia jakiejkolwiek formy przemocy przez wszystkich członków/inie wspólnoty Uniwersytetu nowozatrudnionych/e oraz rozpoczynających/e naukę w UBB oraz odpowiedzialnych za wdrażanie WPA.
Wskaźniki: wszystkie nowo zatrudnione osoby, nowo przyjęci/te studenci/tki, uczestnicy/czki Szkoły Doktorskiej orz członkowie odpowiednich komisji znają regulacje wewnętrzne dotycząe WPA,  liczba potwierdzeń ukończenia szkolenia BHP z elementami procedur WPA (wprowadzenie Zarządzeniem Rektora UBB obowiązku odbycia szkoleń oraz zmian w odpowiednich regulaminach – do końca IV kwartału 2025, cztery edycje szkoleń  w każdym roku jedno dla nowych studentów i na bieżąco w miarę zatrudnienia nowych osób)
Adresaci/tki: wszystkie osoby nowozatrudnione oraz rozpoczynające naukę, nowo powołani członkowie/inie gremiów wymienionych w WPA
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Pełnomocnik ds. BHP, Pełnomocnik Rektora 
ds. Równego Traktowania, Zespół Radców Prawnych, Dział Kadr
Cele: I, II, III, IV, V
Działanie 31. Szkolenia z zakresu równego traktowania, przeciwdziałania mobbingowi 
i dyskryminacji oraz kompetencji miękkich dla kadry kierowniczej oraz członków gremiów związanych z przeciwdziałaniem wymienionym zjawiskom
Celem działania jest podniesienie kompetencji gremiów zajmujących się przeciwdziałaniem zjawiskom niepożądanym w organizacji, w tym wszelkim formom przemocy.
Wskaźniki: liczba zorganizowanych szkoleń, liczba uczestników (do końca IV kwartału 2025 i w trakcie całego okresu realizacji Planu)
Adresaci/tki: kadra kierownicza, członkowie gremiów zaangażowanych w realizację WPA
Odpowiedzialność: Dział Kadr, Dział Nauki i Współpracy Zewnętrznej, Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania
Cele: I, II, III, IV, V
Działanie 32. Szkolenia z zakresu równego traktowania, przeciwdziałania przemocy 
ze względu na płeć, radzenia sobie w sytuacji doświadczenia przemocy, przeciwdziałania wszelkim zajwiskom patologicznym dla osób zatrudnionych i uczących się.
Celem działania jest podniesienie kompetencji wszystkich członków/iń wspólnoty Uniwersyeteu na temat zjawisk patologicznych w organizacjach.
Wskaźniki: liczba zorganizowanych szkoleń, liczba uczestników szkoleń (do końca 
IV kwartału każdego roku realizacji Planu)
Adresaci/tki: wspólnota Uniwersytetu
Odpowiedzialność: Rektor UBB, Prorektor ds. Nauki i Współpracy Zewnętrznej, 
Dział Kadr, Pełnomocnik Rektora ds. Równego Traktowania
Cele: I,II, III, IV, V
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GW 72%


NA 45%


OGÓŁEM 57%


WŁADZE REKTORSKIE 
30% K / 70% M


WŁADZE DZIEKAŃSKIE 
40% K / 60% M


WŁADZE INSTYTUTÓW I KATEDR 
30% K / 70% M


WŁADZE REKTORSKIE 
30% K / 70% M


WŁADZE DZIEKAŃSKIE 
40% K / 60% M


WŁADZE INSTYTUTÓW I KATEDR 
30% K / 70% M


Większy zakres pracy zdalnej (17 osób)


Mniejsze obciążenie obowiązkami 
administracyjno-organizacyjnymi (6 osób)


Dopasowanie harmonogramu zajęć do indywidualnych preferencjii pracownika (5 osób)


Inne (np. przedszkole - 2 osoby, 
pakiet medyczny - 2 osoby, 
możliwość zabierania zwierzaka do pracy - 1 osoba) 


Sprzedaż	
I	II	III	27	45	28	

Kobiety	
III	II	I	0.57999999999999996	0.52	0.3	Mężczyźni	
III	II	I	0.42	0.48	0.7	


tak	
opieka medyczna	dojazdy do pracy	dopłaty do żłobka/przedszkola	udział w wydarzeniach kulturalnych- np. kino, teatr itp..	zajęcia sportowe - basen, fitness  klub itp..	wypoczynek (np. tzw. wczasy pod gruszą)	dofinansowanie posiłków w stołówce	inne	0.24	0.1	0.37	0.97	0.82	0.99	0.01	0.12	nie	
opieka medyczna	dojazdy do pracy	dopłaty do żłobka/przedszkola	udział w wydarzeniach kulturalnych- np. kino, teatr itp..	zajęcia sportowe - basen, fitness  klub itp..	wypoczynek (np. tzw. wczasy pod gruszą)	dofinansowanie posiłków w stołówce	inne	0.46	0.56999999999999995	0.17	0	0.06	0	0.49	0.1	nie wiem	
opieka medyczna	dojazdy do pracy	dopłaty do żłobka/przedszkola	udział w wydarzeniach kulturalnych- np. kino, teatr itp..	zajęcia sportowe - basen, fitness  klub itp..	wypoczynek (np. tzw. wczasy pod gruszą)	dofinansowanie posiłków w stołówce	inne	0.3	0.33	0.46	0.03	0.12	0.01	0.5	0.78	


zdecydowanie tak	płeć	wiek	niepełnosprawność	rasa	religia	narodowość	przekonania polityczne	przynależność związkowa	pochodzenie etniczne	wyznanie	orientacja seksualna	zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony	zatrudnienie w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy	0.04	0.05	0.01	0	0.01	0	0.02	0.04	0	0.01	0.01	0.03	0.03	raczej tak	płeć	wiek	niepełnosprawność	rasa	religia	narodowość	przekonania polityczne	przynależność związkowa	pochodzenie etniczne	wyznanie	orientacja seksualna	zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony	zatrudnienie w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy	0.23	0.12	0.02	0	0.02	0.01	0.05	0.03	0	0.01	0.02	7.0000000000000007E-2	0.05	trudno powiedzieć	płeć	wiek	niepełnosprawność	rasa	religia	narodowość	przekonania polityczne	przynależność związkowa	pochodzenie etniczne	wyznanie	orientacja seksualna	zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony	zatrudnienie w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy	0.2	0.19	0.25	0.21	0.16	0.18	0.25	0.28000000000000003	0.22	0.19	0.31	0.31	0.35	raczej nie	płeć	wiek	niepełnosprawność	rasa	religia	narodowość	przekonania polityczne	przynależność związkowa	pochodzenie etniczne	wyznanie	orientacja seksualna	zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony	zatrudnienie w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy	0.27	0.42	0.42	0.41	0.41	0.41	0.36	0.37	0.42	0.42	0.3	0.36	0.34	zdecydowanie nie	płeć	wiek	niepełnosprawność	rasa	religia	narodowość	przekonania polityczne	przynależność związkowa	pochodzenie etniczne	wyznanie	orientacja seksualna	zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony	zatrudnienie w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy	0.26	0.22	0.3	0.38	0.41	0.4	0.32	0.28000000000000003	0.36	0.37	0.36	0.23	0.23	


Tak	Inne zachowania niepożądane	Zachęcanie do dyskryminacji	Dyskryminacja ze względu na inne cechy (np. wiek, orientację seksualną, religię, narodowość itp.)	Dyskryminacja ze względu na płeć	Molestowanie seksualne	Mobbing	0.16	0.1	0.15	0.16	0.02	0.09	Nie	Inne zachowania niepożądane	Zachęcanie do dyskryminacji	Dyskryminacja ze względu na inne cechy (np. wiek, orientację seksualną, religię, narodowość itp.)	Dyskryminacja ze względu na płeć	Molestowanie seksualne	Mobbing	0.84	0.9	0.85	0.84	0.98	0.91	



Tak	
Inne zachowania krzywdzące ze względu na płeć	Nieadekwatne komentarze na temat wyglądu, ubioru itp.	Niestosowane, poufałe zwracanie się do Pana/i przez osobę prowadzącą zajęcia lub inną osobę zatrudnioną w UBB	Rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji dyskredytujących w oczach innych osób	Natarczywe próby kontaktu w sprawach prywatnych poza Uczelnią	Zachowania dyskryminacyjne ze względu na wyrażane poglądy/opinie/ przekonania	Naruszenie przestrzeni osobistej	Komentarze lub żarty o podtekście seksualnym	Komentarze lub żarty odwołujące się do stereotypowych przekonań na temat płci	0.09	0.12	0.09	0.08	0.03	0.2	0.09	0.37	0.5	Nie	Inne zachowania krzywdzące ze względu na płeć	Nieadekwatne komentarze na temat wyglądu, ubioru itp.	Niestosowane, poufałe zwracanie się do Pana/i przez osobę prowadzącą zajęcia lub inną osobę zatrudnioną w UBB	Rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji dyskredytujących w oczach innych osób	Natarczywe próby kontaktu w sprawach prywatnych poza Uczelnią	Zachowania dyskryminacyjne ze względu na wyrażane poglądy/opinie/ przekonania	Naruszenie przestrzeni osobistej	Komentarze lub żarty o podtekście seksualnym	Komentarze lub żarty odwołujące się do stereotypowych przekonań na temat płci	0.91	0.88	0.91	0.92	0.97	0.8	0.91	0.63	0.5	











Plan Równości Płci
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