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.  CEL BADANIA, PROCEDURA BADANIA,
CHARAKTERYSTYKA OSOB BADANYCH,
SPOSOB PREZENTACIJI
MATERIAtU EMPIRYCZNEGO,

ZESPOt BADAWCZY

Cele:

Celem badan byto rozpoznanie, zmapowanie, opisanie sytuacji pracownikéw
i pracownic na stanowiskach naukowych, naukowo-dydaktycznych oraz dydaktycz-
nych w UAM pod wzgledem (nie)réwnosci spotecznych. Gtowne kategorie owych
(nie)rownosci w tym badaniu to: pteé, dystrybucja wtadzy i uznania oraz sytua-
cja rodzinna. Pod uwage wzieto nastepujace aspekty: warunki pracy - rekrutacje
i awanse, biografie oséb badanych, kulture organizacji i Srodowiska pracy, przeja-
wy mobbingu, mikroagresji, molestowania, szkolenia, godzenie zycia zawodowego
z prywatnym. Analiza wypowiedzi oséb zatrudnionych w UAM zebranych za po-
Srednictwem ankiety stanowita podstawe opracowania wnioskéw i rekomendaciji
dla wtadz rektorskich oraz wydziatowych. Nadrzedny cel, ktéry chcemy osiggnac to
Uniwersytet, w ktérym kobiety i mezczyzni, w catym spektrum réznorodnosci, beda
mogli swobodnie podazac wybrang przez siebie $ciezkg rozwoju naukowego, beda
mieli rbwne szanse rozwoju i w rownym stopniu bedg uczestniczy¢ we wspadlnocie
uniwersyteckiej.

Opis badan:

Badania sondazowe zainicjowano w UAM 17 lutego, a ukonczono 28 marca 2021 r.
Poprzedzit je pilotaz narzedzia badawczego ankiety internetowej Computer-Assisted
Web Interview (CAWI). Informacje o badaniu wraz z adresem strony, na ktorej zamiesz-
czono ankiete, rozestano pracownikom i pracowniczkom naukowym, dydaktycznym
oraz naukowo-dydaktycznym. W realizacji pomiaru wykorzystano aplikacje interne-
towa LimeSurvey. Podstawa w tworzeniu narzedzia badawczego byt kwestionariusz



ankiety Gender Equality Audit and Monitoring (GEAM)! opracowany w ramach
projektu H2020 ACT przez wybrane instytucje we wspétpracy z Communities of
PrACTice for Accelerating Gender Equality and Institutional Change in Research
and Innovation across Europe (ACT). Narzedzie przygotowano w taki sposéb, by
w petni respektowac polityke prywatnosci oséb bioracych udziat w badaniu. Do
tej pory z tego narzedzia skorzystato 12 uniwersytetéw i osrodkéw badawczych
w Europie Srodkowej. Ostateczna posta¢ narzedzia badawczego zawierata 76 pytan
ankietowych rozpisanych na dziewie¢ grup problemowych:

Warunki pracy - o miejscu pracy.

Warunki pracy - rekrutacja i awanse.

Biografia.

Kultura organizacji i Srodowisko pracy - rownos¢ ptci.

Mobbing, molestowanie, mikroagresje.

Warunki pracy - szkolenia.

Warunki pracy - godzenie pracy z zyciem prywatnym i rodzinnym.
Warunki pracy - urlopy w celu opieki nad dzieckiem.

W o Nk NP

Kultura organizacji i Srodowisko pracy - ocena mozliwosci awansu.
W kwestionariuszu ankiety zamieszczono réwniez rozbudowana metryczke po-

kazujaca rozktad podstawowych cech spoteczno-demograficznych respondentéw
i respondentek.

Charakterystyka oséb badanych:

Wstepnie uzyskano 875 wejé¢ do systemu ankietowego, z czego do dalszych
analiz zakwalifikowano odpowiedzi respondentéw i respondentek, ktérzy wy-
petnili przynajmniej pierwszy i drugi blok pytan ankietowych. Ostatecznie préba
badawcza wyniosta 635 oséb. W probie znalazto sie nieco mniej mezczyzn (42%)
niz kobiet (58%), sredni wiek ogotu respondentow wynidst 45 lat i nie réznit sie
w aspekcie ptci. Najmtodsza osoba miata 27, a najstarsza 75 lat. Badane osoby
reprezentowaty 23 wydziaty i jednostki UAM. Najwiecej badanych byto zatrud-
nionych na wydziatach:

! Opis narzedzia i jego funkcje podano na stronie: https:/geam.act-on-gender.eu/ (dostep:
14.12.2021).



e Filologii Polskiej i Klasycznej (N = 83),
e Biologii (N =72),

e Neofilologii (N = 59),

e Chemii (N = 35).

Warto zaznaczy¢, ze:

e wsrdd ankietowanych oséb, na wiekszosci wydziatow, czesciej wypetnity an-
kiete kobiety. Wyjatkiem sg tutaj takie wydziaty, jak: Matematyki i Informatyki,
Fizyki, Teologii, Archeologii, Prawa, Nauk Politycznych oraz Socjologii, w kto-
rych wiekszo$¢ osdb wypetniajgcych ankiete to mezczyzni. Ttumaczyéto moz-
na wiekszg liczbg mezczyzn na tych wydziatach. Najwieksza dysproporcja
w kontekscie liczby respondentéw i respondentek pojawita sie w przypadku
Wydziatu Studiéw Edukacyjnych (kobiety N = 22, mezczyzni N = 3);

e wiekszosc¢ ankietowanych w momencie realizacji pomiaru byta zatrudniona
na stanowisku adiunkta (42%) lub profesora uczelni (34%);

e ponad potowa pozostawata w zwigzkach matzenskich (56%);
e zdecydowana wiekszo$¢ okresla sie jako kobieta lub mezczyzna;
e cztery osoby okreslity swojg tozsamos¢ jako transpiciowa;

e wwiekszosci ankietowane osoby okreslaty sie jako heteroseksualne (81%),
przy zaznaczonych 10% odméw odpowiedzi;

e Co pigta osoba wskazata na niepetnosprawnos¢ lub wystepowanie prze-
wlektej choroby;

e wiekszo$¢ ankietowanych posiada stopieh doktora (45%) lub stopien pro-
fesora uczelni (33%);

e prawie 60% uczestnikdw i uczestniczek badania posiada dzieci w wieku do
17 lat, a $rednia liczba dzieci (przypadajgca na badane osoby) w tym wieku
to 1,5, przy czym posiadanie trojga dzieci w wieku szkolnym zadeklarowato
4% ankietowanych;

e respondenci i respondentki bedgcy opiekunami oséb z niepetnosprawnoscig
to 10% proby;

e Srednia uzyskiwanych zarobkow to 5333 zt netto;

e wiekszos¢ uczestnikow i uczestniczek badania jest zatrudniona na umowe
o prace na czas nieokreslony (76%).



Sposob prezentowania materiatu empirycznego w raporcie:

Sposdb prezentowania materiatu empirycznego sktada sie z dwoch komplemen-
tarnych czesci, czyli wynikéw badan i rekomendacji. Gtéwng zmienng niezalezng
w prezentowanych badaniach byta pte¢, ale w wynikach uwzgledniono réwniez
podziat na stanowisko pracy, posiadanie dzieci oraz miejsce zatrudnienia (wydziat).
W przypadku analiz dotyczacych wydziatu nalezy wzigé¢ pod uwage to, ze proba
nie jest z wiadomych wzgledoéw reprezentatywna (respondenci mieli wybér: mogli
podaé miejsce zatrudnienia lub nie podawaé wydziatu, na ktérym pracuja), trudno
takze orzec, jakie motywy przyswiecaty osobom, ktéore wypetnity badz nie wypetnity
ankiety. W przypadku zestawien odpowiedzi na pytania ,trudne” ich warto$¢ mery-
toryczna jest istotna dopiero w powigzaniu z danymi, informacjami pochodzacymi
zinnych Zrédet. W zasadzie ma sens pogladowy, a nie stanowi bezposredniego zrodta
do tworzenia réznych rekomendac;ji dla poszczegélnych wydziatéw.

Od tej ogodlnej dyrektywy jest jednak wyjatek, mianowicie sposéb analizowania
wynikéw otwartego pytania o doswiadczanie mobbingu. Za forme analizy przy-
jeto tutaj przyporzadkowanie odpowiedzi do trzech grup: mobbingu zwigzanego
z awansem, mobbingu i/lub mikroagresji oraz najbardziej dyskusyjnej kategorii,
ktora mozna okresli¢ jako ,wotanie o pomoc”. Z jednej strony, w przypadku arbitral-
nego (w sensie - bez poznania wszystkich aspektéw danej sprawy) rodzaju analizy,
odpowiedzi zakwalifikowane do ostatniej kategorii moga budzi¢ kontrowersje.
Jednak z drugiej strony zespo6t badawczy wskazuje, ze jednym z celéw badan byto
ujawnienie wszelkich, a wiec takze bardzo niepokojgcych, sytuacji w stosunkach
stuzbowych. Dlatego w raporcie wskazano sytuacje zakwalifikowane jako ,wota-
nie o pomoc”, a tym samym wymagajace interwencji, nawet za cene ostabienia
anonimowosci badan w wymiarze przynaleznosci osoby do konkretnego wydziatu
UAM. W gruncie rzeczy dotyczy to oceny stopnia przestrzegania procedur prze-
ciwdziatania mobbingowi.

Wyniki badan ujetych w raporcie sg syntezg danych tabelarycznych, a rekomendacje
to wynikajace z danych propozycje do wprowadzenia ewentualnych zmian. Owe
propozycje zmian wydajg sie mozliwe do natychmiastowej implementacji, w raporcie
zostaty one zamieszczone na koncu kazdego z rozdziatéw. Podsumowaniem catego
raportu s rekomendacje dtugofalowe, opisujace dziatania, jakie - zdaniem zespotu
badawczego - nalezy podja¢ w diuzszej perspektywie czasowej.

10



Zespo6t badawczy:

Badania przeprowadzit Zesp6t ds. audytu i monitoringu réwnosci oraz réznorodno-
$ci w UAM, powotany 13 stycznia 2021 r. przez Rektorke Uniwersytetu im. Adama
Mickiewicza w Poznaniu prof. dr hab. Bogumite Kaniewska. W sktad zespotu we-
szty osoby reprezentujgce nauki humanistyczne i spoteczne: prof. dr hab. Grazyna
Gajewska - kierowniczka zespotu, dr hab. prof. UAM Edyta Gtowacka-Sobiech,
dr hab. Iwona Chmura-Rutkowska, dr Maciej Kokocinski i mgr Katarzyna Wala.
Badania i sporzadzony na ich podstawie raport objeto prawami autorskimi, ktére
posiada zesp6t badawczy sktadajacy sie z wymienionych wyzej osdb.

Badanie z monitoringu warunkoéw pracy i réwnego traktowania w UAM objety ma-
tronatem Rektorki UAM: prof. dr hab. Bogumita Kaniewska, prof. dr hab. Katarzyna
Dziubalska-Kotaczyk i prof. dr hab. Joanna Wojcik oraz zespét Gdy Nauka jest Kobieta.
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. SPOLECZNE, KULTUROWE
| ORGANIZACYJNE
UWARUNKOWANIA
STOPNIA IMPLEMENTACJI REGUt
POLITYKI ROWNOSCIOWEJ
(ZASAD ROWNEGO TRAKTOWANIA)
W OPINIACH PRACOWNIKOW UAM

Czesc¢ pierwsza:

Struktura zatrudnienia na poszczegélnych wydziatach
UAM - analiza danych zastanych

Analiza danych zastanych, dotyczacych zatrudnienia z uwzglednieniem ptci na dzien
28.03.2021, wykazata, ze biorgc pod uwage sume wszystkich zatrudnionych nauczy-
cieli i nauczycielek akademickich UAM, istnieje stosunkowo wyréwnana reprezen-
tacja ptci: 1441 kobiet (48,6%) i 1526 mezczyzn (51,4%)*.

Warto przesledzi¢ strukture zatrudnienia w zaleznosci od jednostki zatrudnienia
oraz miejsca w strukturze awansu zawodowego. Analiza danych zastanych ma zwy-
kle w tego rodzaju opracowaniach funkcje ilustracyjng, pokazujaca tto badanych
zjawisk. W przypadku podejmowanej problematyki jest jednak inaczej. Wykonane
obliczenia sg bowiem istotnym punktem odniesienia w interpretacji wynikéw badan
ankietowych. Dane zastane majg charakter danych ,twardych”, niezaleznych od
doboru préby czy sposobu zadawania pytan ankietowych. Jest to wazne zwtaszcza
w kontekscie analizy wynikow przedstawionych w ostatnim rozdziale (l11), opisujagcym
zréznicowanie opinii i postaw w kontekscie wynikéw uzyskanych dla poszczegdélnych

! Pierwotne dane wykorzystane do analizy przeprowadzonej w tym rozdziale raportu zostaty
zebrane dzieki uprzejmosci i pracy wykonanej przez Sekcje Spraw Kadrowych UAM. Szczegdlnie
dziekujemy mgr Ewie Nawrockiej.
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jednostek organizacyjnych w UAM. Zebrane dane i sposéb ich analizy moga by¢ wy-
korzystane w pdzniejszej ocenie (ewaluacji) uwzgledniajacej polityke réwnosciowa.

Aby poprawnie zinterpretowac zgromadzone dane, nalezy przyja¢ pewne zato-
zenia. Pierwszym z nich jest fenomenologiczne zawieszenie w analizie przyczyn
zréznicowania ptci na danym stanowisku, zwigzanych z ,tradycjg”, ,specyfika”, czy
wielkoscig danego wydziatu. Wprowadzono podziat na wydziaty, ktére zatrudniajg
powyzej 50% kobiet, te, na ktérych wystepuje rownowaga w podziale zatrudnionych
0s06b ze wzgledu na pted, oraz te, na ktérych kobiety stanowig mniej niz 50%. Dane
przedstawiono w trzech tabelach, osobno dla kazdego poziomu awansu naukowego.

Drugi istotny wymiar analizy to poréwnanie réznic procentowych pomiedzy kobie-
tami i mezczyznami w zaleznosci od zajmowanego stanowiska. Za punkt odniesienia
przyjeto stopien doktora habilitowanego, zaktadajac, ze wtasnie tutaj bedzie mozna
zaobserwowac wyrazne réznice. Pod uwage wzieto jednak, ze na niektérych wydzia-
tach wyrazniejsze zréznicowanie moze wystepowac na linii: doktor habilitowany -
profesor tytularny, jednak w wiekszosci przypadkéw zréznicowanie - uwzgledniajac
strukture ptci - ujawnia sie na linii: doktor - doktor habilitowany (tab. A).

Tabela A

Struktura zatrudnienia na poszczegélnych wydziatach UAM
z uwzglednieniem stopni awansu naukowego stopien doktora habilitowanego

Réznica punktow Réznica punktow
procentowych procentowych
% kobiet pomiedzy pomiedzy
Wydziat ze stopniem procentem procentem
Y dr habilitowa-| kobiet ze stopniem | kobiet ze stopniem
nego dr hab. dr hab.
a stopniem dr a tytutem prof.
(-spadek, +wzrost) | (-spadek, +wzrost)
Wydziat Studiéw Edukacyjnych 70% -10% -26%
Wyd2|a+ Fll_ologu Polskiej 65% —6% -17%
i Klasycznej
Wydziat Geografii Spoteczno-
-Ekonomicznej i Gospodarki 62% +16% -48%
Przestrzennej
Wydziat Anglistyki 62% -5% -24%
Wydziat Neofilologii 59% -11% +4%
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Woydziat Psychologii

) 0, _100
i Kognitywistyki 29% 6% 19%
Wydziat Chemii 55% -1% -37%
Wydziat Socjologii 52% +15% -52%
Wydzia’f Antropologii 51% +9% _31%
i Kulturoznawstwa
Wydziat Biologii 45% -15% -13%
Ixsé;rl]tité’;rl](izltury Europejskiej 44% 0% _11%
Wydziat Pedagogic;no- 40% _27% _40%
-Artystyczny w Kaliszu
Wydziat Nauk Geograficznych 5 o N0
i Geologicznych 8% % 20%
Woydziat Nauk Politycznych 37% +29% 049
i Dziennikarstwa ? ? °
Wydziat Historii 36% 0% -19%
Woydziat Prawa i Administracji 30% -4% -4%
Wydziat Fizyki 23% -12% -18%
Wydziat Archeologii 22% -32% +3%
Centrum NanoBioMedyczne 20% -27% +5%
Woydziat Filozoficzny 19% -18% +1%
Woydziat Nauk o Sztuce 18% -38% -4%
?’:’*‘éﬁﬁ;’;’;ﬁematyk' 15% -19% -15%
Woydziat Teologiczny 9% -19% -40%
Collegium Polonicum Stubice 0% -50% brak kobiet

dr hab. i prof.

Nadnotecki Instytut UAM 0% _29% brak kobiet
w Pile dr hab. i prof.

Adam Mickiewicz University Press © 2022
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Centrum Studiéw Zaawanso- brak kobiet
wanych w Naukach Spotecz- 0% brak kobiet dr dr hab. i prof
nych i Humanistycznych -1 prot.
. . brak kobiet
o)
Instytut Konfucjusza 0% brak kobiet dr dr hab. i prof.
Osrodek studiow nad komuni- o . brak kobiet
kowaniem im. McLuhana 0% brak kobiet dr dr hab. i prof.
Centrum Zaawansowanych o _aco brak kobiet
Technologii 0% 35% dr hab. i prof.
. brak kobiet
o, _ 490,
Studium Jezykowe UAM 0% 62% dr hab. i prof.
Studium Wychowania o . brak kobiet
Fizycznego i Sportu 0% brak kobiet dr dr hab. i prof.

wyzszy % kobiet
réwnowaga (lub prawie rownowaga)
nizszy % kobiet

We wszystkich tabelach pierwsza kolumna odzwierciedla procent zatrudnio-
nych kobiet ze stopniem doktora, doktora habilitowanego czy tytutem profesora.
Wynika z niej, ze w przypadku siedmiu wydziatéw wystepuje przewaga kobiet.
Kolorami zaznaczono wydziaty z przewaga kobiet, rownowagg oraz nizszym niz
50% wskaznikiem obecnosci kobiet. W analizie abstrahuje sie od struktury ptci
wystepujacej na wczesniejszych etapach ksztatcenia, czyli studiach magisterskich
i doktoranckich, chociaz zapewne przektada sie ona na rozktad ptci obecny wsrod
0s6b zatrudnionych na wyzszych stanowiskach. Taka analiza wykracza jednak
poza ramy niniejszego raportu (badania nie obejmowaty studentéw/studentek na
studiach licencjackich, magisterskich ani doktoranckich). W srodkowej kolumnie
tabeli A wskazano wartosci réznic procentowych oznaczajgce wzrost lub spadek
réwnouprawnienia w kontekscie awansu zawodowego. Wartosc bliska O oznacza
albo stabilizacje (Wydziat Chemii), albo stagnacje (Wydziat Historii - 36% kobiet
ze stopniem doktora habilitowanego). Wydziaty, na ktérych kobiety majg wieksze
szanse na awans zawodowy, to: Wydziat Geografii Spoteczno-Ekonomicznej i Go-
spodarki Przestrzennej; Socjologii; Antropologii i Kulturoznawstwa oraz Psychologii
i Kognitywistyki. Najtrudniej o awans kobietom zatrudnionym w jednostkach
poza Poznaniem (z wyjatkiem Instytutu Kultury Europejskiej w GnieZnie) oraz
na wydziatach: Nauk o Sztuce (-38%), Archeologii (-32%), Teologii, Matematyki
i Informatyki (-19%), w Centrum NanoBioMedycznym (-27%).
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Wykres 1

Réznica punktéw procentowych pomiedzy procentem kobiet ze stopniem dr hab.
i stopniem dr (-spadek, +wzrost) a jednostka organizacyjna

16%
14%

-50%
-62%
-70% -60% -50% -40% -30% -20% -10% 0% 10% 20%
BWydziat Geografii Spoteczno-Ekonomicznej i Gospodarki Przestrzennej B Wydziat Socjologii

B Wydziat Antropologii i Kulturoznawstwa
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Ostatnia kolumna tabeli A jest najbardziej problematyczna z perspektywy interpre-
towania wynikéw. Dlatego zdecydowano sie na poréwnanie réznic w liczebnosci
0s6b ze stopniem doktora i doktora habilitowanego. Przyktadowo, w catej historii
Wydziatu Socjologii (-52%) nie byto jeszcze kobiety zatrudnionej na stanowisku
profesora tytularnego, co nie oznacza, ze na tym wydziale s3 relatywnie najwieksze
nieréwnosci zwigzane z awansem. Dodatkowo im wiecej kobiet ze stopniem doktora
habilitowanego, tym wieksza réznica miedzy liczebnoscia tej grupy a liczebnoscia
profesorek.

W przypadku innych wydziatéw, na ktérych od lat pracujg kobiety z tytutem pro-
fesora, moze okazac sie, ze bariery w awansie ujawniajg sie dopiero w przypadku
osiggania najwyzszych szczebli awansu zawodowego lub/i nastepuje zmiana po-
koleniowa, w ktorej wzrasta liczba kobiet posiadajgcych stopien doktora habilito-
wanego, co jeszcze nie przektada sie w statystykach na wzrost liczby kobiet z ty-
tutami profesorskimi. Prawdopodobnie dotyczy to takich wydziatéw jak: Geografii
Spoteczno-Ekonomicznej i Gospodarki Przestrzennej (-48%), Chemii (-37%) oraz
Studiow Edukacyjnych (-26%).

Tabela B
Struktura zatrudnienia na poszczegélnych wydziatach UAM
z uwzglednieniem stopni awansu naukowego. Stopien doktora
Wydziat ze sto?nli(:rgizt)ktora
Wydziat Studiéw Edukacyjnych 80%
Wydziat Filologii Polskiej i Klasycznej 71%
Woydziat Neofilologii 70%
Wydziat Anglistyki 67%
Wydziat Pedagogiczno-Artystyczny w Kaliszu 67%
Studium Jezykowe UAM 62%
Wydziat Biologii 61%
Woydziat Nauk o Sztuce 56%
Wydziat Chemii 56%
Woydziat Archeologii 55%
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Woydziat Psychologii i Kognitywistyki 53%
Collegium Polonicum Stubice 50%
Centrum NanoBioMedyczne 47%
Wydziat Geograﬁi Spoteczno-Ekonomicznej i Gospodarki 46%
Przestrzennej

Instytut Kultury Europejskiej w Gnieznie 44%
Wydziat Nauk Geograficznych i Geologicznych 43%
Woydziat Antropologii i Kulturoznawstwa 42%
Woydziat Socjologii 38%
Woydziat Filozoficzny 38%
Wydziat Historii 36%
Wydziat Fizyki 35%
Woydziat Nauk Politycznych i Dziennikarstwa 35%
Centrum Zaawansowanych Technologii 35%
Woydziat Prawa i Administracji 34%
Wydziat Matematyki i Informatyki 33%
Woydziat Teologiczny 29%
Nadnotecki Instytut UAM w Pile 29%
Centrum Stuc?iéw Zaayvansowanych w Naukach 0%
Spotecznych i Humanistycznych

Instytut Konfucjusza 0%
Osrodek studiéw nad komunikowaniem im. McLuhana 0%
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu 0%

wyzszy % kobiet
réwnowaga (lub prawie rownowaga)
nizszy % kobiet

Adam Mickiewicz University Press © 2022
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W przypadku zatrudnienia pracownikdéw i pracownic ze stopniem doktora liczba
wydziatéw z ponad 50-procentowym wskaznikiem zatrudnienia kobiet wyrazZnie
wzrasta, wynosi bowiem 11 (dla doktora habilitowanego byto to 7 wydziatow).
Najwiecej osdb ze stopniem doktora zatrudnionych jest na Wydziale Studiow Edu-
kacyjnych oraz na wydziatach filologicznych.

Tabela C
Struktura zatrudnienia na poszczegolnych wydziatach UAM
z uwzglednieniem stopni awansu naukowego - tytut profesora
Wydziat z tytucﬁrl';osgéesora

Wydziat Neofilologii 63%
Woydziat Filologii Polskiej i Klasycznej 48%
Wydziat Studiéw Edukacyjnych 44%
Woydziat Psychologii i Kognitywistyki 40%
Wydziat Anglistyki 38%
Instytut Kultury Europejskiej w Gnieznie 33%
Woydziat Biologii 32%
Woydziat Prawa i Administracji 26%
Woydziat Archeologii 25%
Centrum NanoBioMedyczne 25%
Woydziat Antropologii i Kulturoznawstwa 20%
Wydziat Filozoficzny 20%
Wydziat Nauk Geograficznych i Geologicznych 18%
Wydziat Chemii 18%
Wydziat Historii 17%
Wydziat Ggograﬁi Spo’recgno-Ekonomicznej 14%
Gospodarki Przestrzennej

Wydziat Nauk o Sztuce 14%
Wydziat Nauk Politycznych i Dziennikarstwa 13%
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Wydziat Fizyki 5%

Wydziat Matematyki i Informatyki 0%
Wydziat Socjologii 0%
Woydziat Teologiczny 0%
Woydziat Pedagogiczno-Artystyczny w Kaliszu 0%
Collegium Polonicum Stubice 0%
Nadnotecki Instytut UAM w Pile 0%
Centrum Studiow Zaawapsowanygh 0%
w Naukach Spotecznych i Humanistycznych

Instytut Konfucjusza 0%
Osrodek studiéow nad komunikowaniem im. McLuhana 0%
Centrum Zaawansowanych Technologii 0%
Studium Jezykowe UAM 0%
Studium Wychowania Fizycznego i Sportu 0%

wyzszy % kobiet
réwnowaga (lub prawie rownowaga)
nizszy % kobiet

W UAM s3 zaledwie dwa wydziaty, na ktérych kobiety z tytutami profesora stano-
wig wiekszosc¢ lub chocby potowe kadry. Naleza do nich: Wydziat Neofilologii oraz
Wydziat Filologii Polskiej i Klasyczne;j.

Reasumujac:

Najistotniejszg dysproporcjg w przypadku liczby kobiet posiadajacych dany stopien
naukowy jest relacja pomiedzy stopniem doktora a stopniem doktora habilitowa-
nego. Wydziaty o najwyzszej ujemnej wartosci tego indeksu majg istotny problem
we wprowadzaniu zasad polityki rownosciowe;.
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Czesc¢ druga:

Warunki pracy - rekrutacja i awanse

Z przeprowadzonych analiz wynika, ze kobiety rzadziej niz mezczyzni sa zachecane
lub zapraszane do ubiegania sie o awans. W grupie kobiet na zachecanie do ubie-
gania sie o awans wskazato 48% z nich, natomiast w przypadku mezczyzn - 64%.
Ta kwestia, a takze wsparcie mentorskie s dla kobiet wazniejsze niz dla mezczyzn.
Kobiety deklaruja nizszy dostep do informacji o procedurze awansu. Dla kobiet
(bardziej niz dla mezczyzn) cenionym czynnikiem podjecia decyzji o awansie jest
mozliwos¢ skorzystania z elastycznych warunkéw pracy. Kobiety w wiekszym stopniu
ZWracaja uwage na znaczenie miejsca pracy w kontekscie ksztattowania nowych
umiejetnosci i zakresu obowigzkdw.

Kobiety rzadziej obejmuja jakiekolwiek funkcje kierownicze (23%). W przypadku
mezczyzn petnienie jakichkolwiek funkcji kierowniczych zadeklarowato okoto 40%
respondentéw. Najwieksze dysproporcje w obejmowaniu stanowisk przez kobiety
odnotowano w przypadku takich stanowisk, jak: kierownik zaktadu, dyrektor insty-
tutu i dziekan. Kobiety petnig jednak nieco wiecej funkcji kierowniczych poza UAM
(wskazato na to 35 z nich). W przypadku mezczyzn to liczba 29.

Proporcjonalnie wiecej mezczyzn petni funkcje recenzentéw krajowych (75%) i za-
granicznych czasopism naukowych (62%). W przypadku kobiet wyniki te to: 66% dla
czasopism krajowych i 52% - dla czasopism zagranicznych. Relatywnie wiecej kobiet
(15) pracuje jako zastepczyni redaktora naczelnego/redaktorki naczelnej czasopism
krajowych. Wséréd mezczyzn liczba ta wynosi 7.

Roézna jest takze czestotliwos¢ aplikowania o grant w roli kierowniczej. W przypadku
kobiet srednia liczba aplikacji wynosi 3,5, a wéréd mezczyzn - 4,4.

Waznym pytaniem badawczym obrazujacym subiektywno-swiadomosciowa ocene
skali wystepowania nieréwnosci spotecznych byto pytanie: ,Czy sadzisz, ze trudniej
awansuje sie w UAM mezczyznom czy kobietom?”. Po przeprowadzeniu obliczen
okazato sie, ze $rednia ocena mozliwosci awansu mezczyzn dokonana na pieciopunk-
towej skali jest wyzsza w grupie kobiet (3,8) niz w przypadku grupy mezczyzn (3,2).

Czynniki wptywajace na decyzje o ubieganiu sie o awans réznia sie w kontekscie
ptci. Kobiety w wiekszym stopniu zwracajg uwage na:

o oferowane rozwigzania pomagajgce zachowac réwnowage miedzy pracg
a zyciem prywatnym ($rednia dla kobiet = 2,9; Srednia dla mezczyzn = 2,6),
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e zroznicowane i inkluzywne srodowisko pracy ($rednia dla kobiet = 2,9;
Srednia dla mezczyzn = 2,5),

e sieci relacji pracowniczych zwigzane z kwestiami réwnosci i réznorodnosci
($rednia dla kobiet = 2,1; Srednia dla mezczyzn = 1,8),

e system szkolen lub mozliwos$¢ rozwoju kariery oferowane przez UAM (s$red-
nia dla kobiet = 2,6; srednia dla mezczyzn = 2,3).

Wykres 2

Réwnosciowe czynniki wptywajace na decyzje o awansie na stanowisko w UAM a pte¢?

System szkolen lub mozliwo$¢ rozwoju kariery oferowana
przez UAM

Sieci pracownicze, ktére zwigzane sg z kwestiami
réwnosci i roznorodnosci

Zréznicowane i wigczajgce
Srodowisko pracy

Oferowane rozwigzania pomagajace zachowac¢ réwnowage
miedzy pracg a zyciem prywatnym

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00

B Srednia wérod kobiet B Srednia wsréd mezczyzn

Reasumuijac:

1. Kobiety i mezczyzni réznig sie w ocenie skali wystepowania nieréwnosci
zwigzanych z ptcig. Kobiety bardziej negatywnie niz mezczyZzni oceniaja
wymiar réwnego traktowania na uczelni.

2. Kobiety rzadziej niz mezczyzni piastujg funkcje kierownicze (23% respon-
dentek vs 40% respondentdéw), rzadziej s recenzentkami krajowych i za-
granicznych czasopism naukowych, rzadziej sa kierowniczkami grantéw.

3. Kobiety sadza, ze trudniej im awansowac niz mezczyznom oraz ze rzadziej
niz mezczyzni sg zachecane lub zapraszane do ubiegania sie o awans. Nie-
réwnosci w aspekcie mozliwosci awansu zawodowego w kontekscie podziatu
rél i zadan sg czesciej dostrzegane przez kobiety niz mezczyzn.

1 Wyniki uzyskano po przeprowadzeniu testu U Manna Whitneya dla skali od 1 pkt dla wska-
zania ,niewazne” do 4 pkt dla odpowiedzi ,bardzo wazne”.
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4. W kontekscie awansu zawodowego kobiety czesciej niz mezczyzni zgtaszaja

potrzebe wprowadzenia rozwigzan wspomagajacych zachowanie rownowagi
miedzy praca a zyciem prywatnym, stworzenia adekwatnej do potrzeb oferty
systemu szkolen w UAM oraz dbania o inkluzywne i rbwnosciowe $rodowisko

pracy.

Rekomendacje:
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1. Wzmocni¢ dziatania majace na celu uswiadomienie, czym jest nieréwne

traktowanie w pracy oraz jak dba¢ o kulture inkluzywnosci w organizacji.
Stworzy¢ funkcje koordynatora/koordynatorki ds. réwnego traktowania
mozliwie w kazdej jednostce uczelnianej.

Przygotowac oferte szkoleniowg w zakresie kompetencji zarzadzania pro-
jektami oraz kompetencji liderskich. Wzmocnic¢ wsparcie typu mentoring
i wsparcie administracyjne dla dziatan waznych z perspektywy awansu za-
wodowego,

Dba¢ o transparentnosc procedur awansowych, promowac wiedze na temat
$ciezek awansu: np. wprowadzi¢ liste dobrych praktyk pomocng w podziale
pracy wykonywanej w ramach poszczegélnych stanowisk kierowniczych,
od najnizszego do najwyzszego szczebla. Wzmocnié¢ dziatania majace na
celu aktywizacje kobiet w grupach decydujacych o procedurach awansu
zawodowego.

Systemowo projektowac i wdraza¢ programy wspierajace godzenie rél ro-
dzinnych i zawodowych.



Czesc¢ trzecia:

Biografia

Ponad potowa (57%) przebadanych naukowcow obu ptci zadeklarowata, ze decyzje
o rozpoczeciu kariery naukowej podjeta w trakcie studiéw. Jednak juz wczesniej
rozwazato taka mozliwos¢ 25% mezczyzn i 12% kobiet. Co ciekawe, zdecydowanie
wiecej kobiet (29%) niz mezczyzn (17%) zdecydowato sie na ten krok po studiach.

Zawod naukowca wsréd respondentow i respondentek jest postrzegany w kate-
goriach rozwoju osobistego i misji. W pieciopunktowej skali najwyzej punktowane
czynniki wptywajace na decyzje o rozpoczeciu kariery zawodowej to:

e mozliwos¢ rozwoju osobistego (4,32 pkt),
e postrzeganie nauki jako wartosci samej w sobie (4,27 pkt),
e predyspozycje ujawnione w trakcie studiowania (4,12 pkt).

Z kolei najnizsza ilo$¢ wskazan motywujacych do uprawiania tego zawodu otrzymaty
nastepujace czynniki:

e perspektywa awansu (2,98 pkt),
e wysokosc¢ zarobkow (2,94 pkt).

Przebieg pierwszego stopnia $ciezki kariery naukowej od magistra do doktora
dla obu ptci jest podobny. Po ukonczeniu studiéw magisterskich dalszg karie-
re zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw i respondentek (78%) kontynuowata
przez podjecie studiéw doktoranckich, a 21% respondentéw oraz respondentek
w wyniku zatrudnienia na stanowisku asystenta. W obu przypadkach wyniki pod
wzgledem ptci s3 zblizone.

Sredni okres realizacji poszczegdlnych etapéw awansu akademickiego wyglada
podobnie dla obu ptci. Wiekszosci respondentéow (magistrom) uzyskanie stopnia
doktora zajeto ponad 6,5 roku. Praca nad habilitacjg - 11,5 roku. Awans z doktora
habilitowanego na profesora nadzwyczajnego zajmuje okoto 2,5 roku. Z kolei awans
z profesora nadzwyczajnego na profesora zwyczajnego trwa okoto 7,5 roku. Jezeli
do analizy sciezki naukowej kobiet i mezczyzn wtgczymy aspekt rodzicielstwa oraz
fakt, ze pierwsze dziecko respondentéw obu ptci - wedtug ich deklaracji - przyszto
na $wiat, gdy respondenci mieli 30 lat, to oznacza, ze na rodzicielstwo decydujg sie
naukowcy i naukowczynie minimum z tytutem doktora/ry.
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Wykres 3

Czas realizacji etapéw awansu akademickiego (lata) a ptec!

Czas awansu profesora
nadzwyczajnego na
profesora zwyczajnego

Czas awansu doktora
habilitowanego na profesora
nadzwyczajnego

11,88
11,51

Czas awansu doktora na
doktora habilitowanego

Czas awansu magistra
na doktora

0 2 4 6 8 10 12 14

B Srednia wéréd kobiet BSrednia wsréd mezczyzn

Jako ze $ciezka kariery kobiet i mezczyzn od doktora do doktora habilitowanego
przebiega w tej samej rozpietosci czasowej, oznacza to, ze naukowczynie w okresie
rozrodczym w czasie budowania kolejnych $ciezek kariery zawodowej rownolegle
z awansem zawodowym - ze wzgledu na cigze, okres potogu i opiekg nad matym
dzieckiem - s3 czeSciowo wytgczone z pracy zawodowej. Niemniej analiza odpowie-
dzi na pytanie o rok uzyskania kolejnych szczebli awansu zawodowego wykazata, ze
dodatkowe obcigzenia zwigzane z macierzynstwem nie majg wptywu na czas reali-
zacji awansu zawodowego, i wskazuje na dodatkowy wysitek, jaki kobiety wktadaja,
aby zrealizowac prace naukowg w tym samych ramach czasowych co mezczyzni?.

Istotng kwestig w badaniach byta préba okreslenia ptci oséb petnigcych role men-
torskie i wspierajacych rozwdj kariery naukowej mezczyzn i kobiet. W badaniu
wyszczegoélniono pie¢ kategorii wsparcia: dwie dotyczyty pracy naukowej, kolejne
dwie procedur pozyskiwania finansowania i jedna awansu zawodowego. W celu
uzyskania informacji na temat wystepowania réznic pomiedzy badanymi zmiennymi
a pfcig zastosowano test Chi?-Pearsona i zwigzang z nim analize reszt standaryzo-
wanych. Okazato sie, Zze uzyskano statystycznie istotne réznice w przypadku men-
toringu i wsparcia rozwoju kariery naukowej w takich obszarach, jak: prowadzenie
badan naukowych i pisanie prac naukowych, uzyskanie stypendium naukowego oraz
wsparcie w zakresie awansu zawodowego.

t Nie odnotowano statystycznie istotnych roznic.

2 Zadano pytanie w nastepujacej formie: ,W ktérym roku uzyskat(a) Pan/Pani nastepujace
stopnie/tytuty naukowe?”.
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Istnieje statystycznie istotna réznica pomiedzy deklarowanym wsparciem uzyski-
wanym ,tylko od kobiet mentorek” pomiedzy ptciami. Kobiety czesciej wskazywaty
te kategorie niz mezczyzni, a mezczyzni czesciej wskazywali na wsparcie ze strony
obu pfci.

W przypadku ubiegania sie o awans zawodowy u kobiet wystepuje relatywnie wysoki
odsetek odpowiedzi podkreslajgcych ich samodzielng prace i brak wsparcia z jakiej-
kolwiek strony w celu osiagniecia awansu zawodowego. Az 31,8% kobiet zadeklaro-
wato, ze nikt nie wspierat ich w uzyskaniu awansu zawodowego (cho¢ jednoczesnie
tyle samo kobiet [31,8%)] zadeklarowato wsparcie obu ptci). W przypadku mezczyzn
réznica jest znaczaca, 41% z nich zadeklarowato bowiem wsparcie w ubieganiu sie
0 awans zawodowy zaréwno ze strony kobiet, jak i mezczyzn, z kolei 25% twierdzi,
ze nikt ich nie wspierat w tym dziataniu. Warto podkresli¢ duza swiadomo$¢ wsréd
naukowcéw w przypadku pozyskiwania funduszy, jak np. samodzielno$¢ w uzyskaniu
stypendium naukowego (37,1% naukowcow twierdzi, ze nikt ich w tym nie wspierat).
W tej kwestii wyniki dla obu ptci sg zblizone.

Reasumuijac:

1. Zawdd naukowca jest postrzegany przez kobiety i mezczyzn podobnie -
przede wszystkim w kategoriach misji i samorozwoju. MezczyZni dwa razy
czesciej niz kobiety planuja kariere naukows (juz na etapie studiéw). Co
czwarty badany mezczyzna rozpoczat studia z mysla o wykonywaniu zawodu
naukowca, w przypadku kobiet zaledwie co ésma kobieta miata taki plan.

2. Na poziomie formalnym i systemowym Sciezka rozwoju kariery kobiet
i mezczyzn przebiega w takiej samej rozpietosci czasowej i podlega tym
samym procedurom. Z powodu obcigzen zwigzanych z macierzynstwem
kobiety ponosza szczegdlne koszty, by zrealizowac prace naukowa w tych
samych ramach czasowych co mezczyzni. Bedzie o nich mowa w ostatniej
czesci pt. ,Godzenie pracy z zyciem prywatnym i rodzinnym”.

3. Rodznice pomiedzy ptciami pojawiaja sie w kontekscie wsparcia ze strony
mentoréw. Mezczyzni czesciej niz kobiety mogli liczy¢ na pomoc w procesie
ubiegania sie o awans zawodowy. Kobiety czesciej wskazywaty, ze otrzymaty
wsparcie tylko ze strony kobiet, natomiast mezczyzni czesciej deklarowali
otrzymanie wsparcia ze strony mentorow obu ptci. W kwestii zachety do
uzyskania awansu zawodowego kobiety podkreslajg przede wszystkim swojg
role w motywowaniu siebie do dziatania. Mezczyzni z kolei wskazujg na
wiekszg motywacje otrzymywang ze strony innych osob.
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4. System nie uwzglednia réznic biologicznych ptci, naktadajgc na kobiety,

ktére ze wzgledu na cigze, potdg, opieke nad matym dzieckiem na pewien
czas muszg zawiesi¢ lub ograniczy¢ prace badawcze, takie same obowigzki
zawodowe i restrykcje czasowe, jak dla mezczyzn.

Rekomendacje:
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1. Popularyzowac wizerunek naukowca jako zawodu skierowanego do obu ptci.

Dba¢ o nagtasnianie projektéw i sukceséw naukowych kobiet. Prowadzi¢
badania historyczne poswiecone biografiom i dorobkowi naukowemu kobiet,
zaréwno tych z przesztosci, jak i wspdtczesnych. Doceniaé niestereotypo-
we, odwazne, innowacyjne rozwigzania oraz sciezki karier wybierane przez
kobiety i mezczyzn.

Wypracowac system wsparcia dla naukowcow i naukowczyn w planowaniu
i realizowaniu $ciezki kariery. Stworzy¢ system instytucjonalnego wsparcia
rozwoju naukowego (na réznych etapach) w ramach wyspecjalizowanej
agendy uniwersyteckiej oraz réwnolegle wspierac¢ profesjonalny mentoring
naukowy.

Budowac profesjonalny mentoring formalny i nieformalny. W przypadku
kobiet - mentorki dziatajg nie tylko jako wspierajace i inspirujace wzorce
do nasladowania (role models), lecz takze jako osoby, ktére pomagajg w roz-
poznawaniu i wykorzystaniu potencjatu i pokonywaniu (auto)stereotypow.

Wypracowac rozwigzania, ktére w toku rozwoju kariery naukowej bedg
uwzgledniaty sytuacje i potrzeby naukowczyn w okresie cigzy, potogu i opieki
nad matym dzieckiem oraz w czasie powrotu do pracy po przerwie. Wpro-
wadzi¢ programy pomostowe utatwiajgce naukowczyniom powrét do pracy
po urlopie rodzicielskim, a jednoczesnie dziata¢ na rzecz zmiany prawa, by
okres urlopu macierzynskiego i wychowawczego nie byt wliczany w ocene
dorobku naukowego.



Czesé$¢ czwarta:

Kultura organizacji i Srodowisko pracy - rownos¢ ptci

W zakresie kultury organizacji i Srodowiska pracy w kontekscie rownosci ptci kobiety
w wiekszym stopniu dostrzegaja wystepowanie nierdwnosci wynikajacych z pfci
i s one bardziej sceptyczne niz mezczyzni wzgledem stwierdzenia, ze UAM jest
zaangazowany w promowanie réwnosci pici.

Wykres 4

Ocena poziomu wystepowania nieréwnosci spotecznych w UAM a ptect

W UAM reaguije si¢ na problemy
dotyczace nieréwnosci pici

Ja i osoby, z ktérymi pracuje, wiemy, do kogo sie
zwrocié, by poruszy¢ kwestie zwigzane z réwnoscig pici

UAM jest zaangazowany
w promowanie réwnosci pici

Ogolnie rzecz biorgc, w UAM kobiety i mezczyzni
sg tak samo traktowani

1 2 3 4 5

mSrednia wérdd kobiet BSrednia wsréd mezczyzn

Uzyskano nastepujace wymiary istotnych statystycznie odmiennosci:

e globalna ocena skali (nie)rownosci zwigzanych z ptcig (Srednia dla mez-
czyzn = 3,8; srednia dla kobiet = 3,0),

e poziom zaangazowania UAM w promowanie polityki rownosciowej (Srednia
dla mezczyzn = 3,8; srednia dla kobiet = 3,5),

1 Whyniki uzyskano po przeprowadzeniu testu t-Studenta dla skali od 1 pkt dla wskazania
,zdecydowanie nie” do 5 pkt dla odpowiedzi ,zdecydowanie tak”.

29



e wiedzy na temat mozliwosci zwrdcenia sie o pomoc w kwestiach réwnos-
ciowych (Srednia dla mezczyzn = 3,2; srednia dla kobiet = 2,8),

e reagowania na przypadki dyskryminacji (Srednia dla mezczyzn = 3,5; $red-
nia dla kobiet = 3,1).

Wynika z tego, ze kobiety bardziej negatywnie niz ich koledzy oceniajg wymiar
réwnego traktowania, a takze uniwersytecki system informowania, do kogo mozna
zgtosic lub u kogo mozna uzyskaé pomoc w sytuacji zaobserwowania lub doswiad-
czania dyskryminacji.

Panuje zgodne przeswiadczenie, ze w UAM pracuje mniej wiecej taka sama liczba
kobiet i mezczyzn. Dane zaczynaja sie réznicowaé w zaleznosci od stanowiska/
rodzaju wykonywanej pracy. Tak wiec mezczyzni uwazaja, ze wsrdd pracownikéw
naukowych/badawczych panuje réwnowaga miedzy ptciami. Kobiety uwazaja inaczej,
mianowicie, ze ta grupa pracownikéw liczy wiecej mezczyzn. Wéréd pracownikéw
technicznych przedstawiciele/cielki obu ptci zgodnie twierdza, ze tu dominuja
mezczyzni. Podobnie jest przy pytaniu dotyczacym pracownikéw administracji -
panuje zgoda, ze tu pracuje wiecej kobiet. Zatem mozna wyciggna¢ wniosek, ze
mezczyzni w mniejszym stopniu dostrzegaja nieréwnosci ptci w obsadzie stanowisk
naukowo-badawczych, a kobiety nieco ,ostrzej” postrzegajg dysproporcje w zatrud-
nianiu pracownikéw na stanowiskach administracyjnych.

Jednym z pytan dotyczacych kwestii nieréwnosci byto zagadnienie dotyczace po-
dziatu zadan i obowigzkéw w podziale na ptec. Pytanie to skonstruowano tak, aby
respondenci i respondentki mogli wskaza¢ odpowiedzi na pieciopunktowej skali od
1 pkt (,0bowiagzki powierza sie gtéwnie kobietom”) do 5 pkt (,0bowigzki powierza
sie gtdwnie mezczyznom”). Ocenie poddano 27 rodzajow obowigzkdw, z czego w za-
ledwie w odniesieniu do pieciu z nich nie uzyskano statystycznie istotnych réznic.
Kwestie, w ktorych kobiety i mezczyZni nie rdznia sie w ocenie podziatu uczelnianych
obowigzkdw, to: korzystanie ze wsparcia w procesie rekrutacji, wsparcie grantowe,
uznanie studentéw w zakresie wsparcia w procesie dydaktycznym oraz mentorin-
gu. W pozostatych przypadkach kobiety zauwazaja nieréwnomierny, wykluczajacy
sposob podziatu zadan i obowigzkéw. Dotyczy to nastepujacych kwestii:

e atrakcyjne lub pozgdane zadania lub role (Srednia dla kobiet = 3,7; $rednia
dla mezczyzn = 3,1),
e biuraiich lokalizacje ($rednia dla kobiet = 3,0; srednia dla mezczyzn = 2,7),

e doradztwo i/lub wskazowki przy podejmowaniu decyzji dotyczgcych kariery
zawodowej (Srednia dla kobiet = 3,1; srednia dla mezczyzn = 2,9),

e zajmowanie stanowisk wyzszego szczebla ($rednia dla kobiet = 4,0; Srednia
dla mezczyzn = 3,3),
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obowigzki zwigzane z opiekg nad studentami i studentkami ($rednia dla
kobiet = 2,2; $rednia dla mezczyzn = 2,7),

dostep do nieformalnych kregéw wptywéw (Srednia dla kobiet = 3,9; Srednia
dla mezczyzn = 3,1),

otrzymywanie pozytywnych informaciji zwrotnych od kierownictwa ($Srednia
dla kobiet = 3,3; $rednia dla mezczyzn = 2,9),

decyzje dotyczgce awanséw (Srednia dla kobiet = 3,6; Srednia dla mezczyzn
=3,2),

szkolenia i mozliwosci rozwoju kariery (Srednia dla kobiet = 3,1; srednia
dla mezczyzn = 2,9),

obowigzki dydaktyczne (Srednia dla kobiet = 2,6; srednia dla mezczyzn
=2,9),

laboratoria, aparatura lub sprzet (srednia dla kobiet = 3,3; srednia dla
mezczyzn = 3,1),

zaproszenie do uczestnictwa w konferencjach, wyktadach itp. lub umozli-
wianie takiego uczestnictwa (np. finansowanie, dodatkowy czas na przy-
gotowanie), (Srednia dla kobiet = 3,2; srednia dla mezczyzn = 2,9),
nominacje do redakcji czasopism, komitetéw i paneli (Srednia dla kobiet
= 3,5; srednia dla mezczyzn = 3,0),

uznawanie wktadu intelektualnego podczas spotkan, konferencji, warszta-
téw itp. (Srednia dla kobiet = 3,5; $rednia dla mezczyzn = 3,0),

funkcje kierownicze projektu (Principal Investigator) (Srednia dla kobiet
= 3,5; $rednia dla mezczyzn = 3,0),

finansowanie i sSrodki pieniezne ($rednia dla kobiet = 3,4; $rednia dla mez-
czyzn = 3,0),

nagrody i uznanie wybitnych osiggnie¢ (Srednia dla kobiet = 3,5; Srednia
dla mezczyzn = 3,0),

prowadzenie prac doktorskich i magisterskich (Srednia dla kobiet = 3,1;
srednia dla mezczyzn = 3,0),

opieke nad studentami i studentkami studiow licencjackich i magisterskich
(Srednia dla kobiet = 2,6; Srednia dla mezczyzn = 2,9),

zadania administracyjne zwigzane z raportowaniem nekania i zgtaszaniem
przestepstw na tle nienawisci (Srednia dla kobiet = 2,6; Srednia dla mez-
czyzn = 2,8),

autorstwo publikacji (w tym pierwszy autor, autor korespondencyjny, starszy
autor itp.) (Srednia dla kobiet = 3,3; srednia dla mezczyzn = 3,0).
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W zakresie podziatu obowigzkéw zawodowych atrakcyjne oraz pozadane zadania
i role, zajmowanie stanowisk wyzszego szczebla, dostep do nieformalnych kregow
wptywow, nominacje do redakcji czasopism, komitetéw i paneli, uznanie wktadu
intelektualnego podczas spotkan, konferencji, warsztatéow, funkcje kierownicze
w projektach, nagrody i uznawanie osiggnie¢ to - w opinii kobiet - nadal kwestie
uzaleznione od pfci, stad beneficjentami w tych sprawach pozostajg mezczyzni. Ci
z kolei przyznaja, ze obowiazki zwigzane z opieka nad studiujagcymi, obowiagzki dy-
daktyczne, zadania administracyjne zwigzane z raportowaniem nekania i zgtaszanie
przestepstw na tle nienawisci oraz rozpatrywanie skarg i zapytan pracowniczych
oraz studenckich to ,zenska dziatka” pracy.

W przypadku pytan dotyczacych oceny systemu motywacyjnego i warunkdéw pracy
oferowanych przez UAM analiza odpowiedzi badanych oséb wykazata, ze pracownicy
i pracowniczki najwyzej oceniaja relacje z osobami, z ktérymi pracuja. Relatywnie
niski stopien obaw odnotowano w przypadku mozliwosci utraty pracy w ciaggu najbliz-
szych 6 miesiecy. Jednak - co ciekawe - nawet tutaj, w kontekscie ewentualnej
utraty pracy, mezczyzni wykazuja wiecej optymizmu i sg bardziej ufni we wtasne
mozliwosci znalezienia zatrudnienia na podobnym poziomie oraz z poréwnywalnym
wynagrodzeniem ($rednia dla kobiet = 2,7; $rednia dla mezczyzn = 3,2).

Reasumuijac:

1. Kobiety w wiekszym stopniu niz mezczyzni dostrzegaja wystepowanie nie-
rownosci wynikajacych z ptci i rzadziej niz mezczyzni zgadzaja sie ze stwier-
dzeniem, ze UAM jest zaangazowany w promowanie rownosci ptci.

2. Kobiety czesciej niz mezczyzni dostrzegaja nieréwnosci w kontekscie po-
dziatu rél i zadan stuzbowych. Atrakcyjne z punktu widzenia procedury
awansowej zadania i role przypadajg mezczyznom, natomiast nizej punkto-
wane (opieka nad studentami, raportowanie o przejawach nieréwnosci oraz
dydaktyka) przekazuje sie do realizacji kobietom.

3. Istotnym czynnikiem wptywajacym - zdaniem respondentek - na awans
zawodowy kobiet (analizowanym z perspektywy przydziatu zadan stuzbo-
wych) jest stopien dostepu do nieformalnych relacji spotecznych i kregéw
wptywoéw, co w konsekwencji generuje nieréwne mozliwosci uzyskania
awansu.

4. Mezczyzni wykazujg sie wiekszg niz kobiety pewnoscia siebie i wiarg we
witasne mozliwosci w kontekscie swoich kompetencji i atrakcyjnosci na rynku
pracy.
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Rekomendacje:

1. Upowszechnia¢ wiedze o konsekwencjach i problemach wynikajacych z dys-
kryminacji w relacjach zawodowych oraz prezentowac spotecznosci akade-
mickiej korzysci ptynace z rownego traktowania w kontekscie rozwoju indy-
widualnych karier, etyki, bezpieczenstwa i kultury pracy na uniwersytecie.

2. Przy wprowadzaniu standardéw polityki réwnosciowej w wymiarze proce-
dury przydziatu obowigzkéw nalezy zwrdci¢ uwage na czynniki spoteczno-
-kulturowe, majace czesto wieksze znaczenie niz uregulowania prawne.
Kluczowa kwestig jest Swiadomos¢ stereotypowych schematéw i uprzedzen
oraz gotowos$¢ do przyjecia réwnosciowej perspektywy przez kadre zarza-
dzajaca w jednostkach oraz zespotach badawczych.

3. Dbac o transparentnosc¢ procedur awansowych, promowacé wiedze na temat
Sciezek awansu oraz wzmacnia¢ profesjonalne wsparcie typu mentoringo-
wego. Wprowadzi¢ rekomendacje dotyczace form zachowan w relacjach
stuzbowych w celu ograniczania wptywow typu zakulisowego zarzadzania
oraz familiarnych praktyk w zespole.

4. Wspieraé kobiety w rozwijaniu samoswiadomosci, swoich mocnych stron
i stylu przywdédztwa. Oferowac szkolenia managerskie.
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s 7

Czesc pigta:

Mobbing?, molestowanie?, mikroagresje?

Mobbingu i/lub molestowania i/lub molestowania seksualnego w miejscu swojego
zatrudnienia w okresie roku poprzedzajacego badanie doswiadczyto 10% wypowia-
dajacych sie 0séb, z czego wiekszos¢ - 65% to kobiety. Przed pandemia odnotowano
wyzszy wskaznik wystepowania mobbingu i molestowania. O tego typu negatywnym
doswiadczeniu napisato 22% ankietowanych. Podobnie jak w czasie pandemii, w gru-
pie 0s6b wskazujacych, ze byty ofiarami mobbingu i/lub molestowania seksualnego
oraz mikroagresji, przewazaja kobiety - 68%.

Kobiety czesciej niz mezczyzni doswiadczajg wszystkich badanych form mobbingu
i molestowania, takich jak: przypisywanie stanowiska nizszej rangi; traktowanie jako
obywatelke drugiej kategorii; postrzeganie wyrazanych przez nie opinii jako mniej
istotnych; niedocenianie wktadu pracy; uprzedzenia co do inteligencji i zdolnosci;
zaprzeczanie, ze ludzie podobni (w analogicznym miejscu w strukturze zatrudnienia
i ptci) napotykajg dodatkowe przeszkody.

1 Mobbing - dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na celu
ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpra-
cownikéw. Kodeks pracy art. 94, par. 2. (Dz. U. 2020.0.1320 t.j. - Ustawa z dnia 26 czerwca
1974 r. - Kodeks pracy).

2 Molestowanie - kazde niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej
lub uwtaczajacej atmosfery. (Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, Dz. U. 2010 Nr 254 poz. 1700).

Molestowanie seksualne - kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym wobec
osoby fizycznej lub odnoszace sie do pfici, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
tej osoby, w szczegdlnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upo-
karzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to mogg sie sktadac fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy. (Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania, Dz. U. 2010 Nr 254 poz. 1700).

3 Mikroagresja - codzienne, subtelne, celowe i/lub niezamierzone interakcje lub zachowania,
ktére komunikuja uprzedzenia wobec 0s6b nalezacych do grup mniejszosciowych i marginalizowa-
nych. (Sue D.W. 2010. Microaggressions in Everyday Life: Race, Gender, and Sexual Orientation.
Wiley).
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Wykres 5

Wymiary doswiadczania mobbingu a pte¢*

Niektore osoby, z ktérymi pracuje, zaprzeczaja, ze ludzie
podobni do mnie napotykajg na dodatkowe przeszkody

Osoby, z ktérymi pracuje, sg uprzedzone co do
mojej inteligenciji i zdolnosci

Madj wktad w prace jest pomijany lub
niedoceniany

Czuje, ze osoby, z ktérymi pracuje, nie zwracajg na mnie
uwagi lub nie postrzegajg moich opinii jako istotnych

Traktuje sie mnie jako ,obywatela/obywatelke
drugiej kategorii”

Zdarza sig, ze przypisywane jest mi stanowisko
nizszej rangi

0 0,5 1 1,5 2 2,5

B Srednia wéréd kobiet B Srednia wéréd mezczyzn

Doswiadczenia, ktérymi podzielili sie respondenci i respondentki, dotycza rézno-
rodnych form mobbingu, molestowania i mikroagresji®, takich jak:

e wysSmiewanie i ponizanie na forum spotecznosci akademickiej,

e ignorowanie podczas spotkan stuzbowych i pomijanie w mailach zbiorowych
dotyczacych kwestii zawodowych,

e zastraszanie i szantazowanie,

e bezprawne dopisywanie swego autorstwa do publikaciji,

e podwazanie zaufania do osoby bedacej obiektem mobbingu,
e grozenie,

e odmawianie wsparcia w sytuacji formalnej powinnosci,

e tworzenie wrogiej atmosfery.

4 Wyniki uzyskano po przeprowadzeniu testu U Manna Whitneya dla skali od 1 pkt dla wska-
zania ,nigdy” do 4 pkt dla odpowiedzi ,czesto lub regularnie”.

> Wskazane formy zachowan pochodzg z wypowiedzi respondentow i respondentek bedacych
odpowiedzig na pytanie otwarte o brzmieniu: Jesli chce Pan/Pani podzielic sie swoimi doswiadczenia-
mi na temat mobbingu i/lub molestowania (szykanowania) i/lub molestowania seksualnego w miejscu
pracy, prosze to zrobic tutaj.
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W pytaniu otwartym pojawity sie takze wypowiedzi odnoszace sie do doswiadczen
w relacjach pracownikéw i pracowniczek o charakterze molestowania seksualnego,
takie jak:

e niechciane zarty o seksualnym podtekscie lub seksistowskim wydzwieku,

e krepujgce komentarze,

e natarczywe zapraszanie na spotkania niezwigzane z pracg zawodowa,

e nachodzenie w domu pod pretekstem dziatarh zawodowych,

e naruszanie przestrzeni osobistej przez niechciane skracanie dystansu
fizycznego,

e dotkniecia, usciski,

e wymuszanie intymnych zwierzen.

Zrelacjonowane zostaty rowniez zachowania o charakterze seksistowskim i homo-
fobicznym, takie jak:

e niestosowne komentarze odnoszgce sie do ciata, wygladu, atrakcyjnosci,
zycia prywatnego i relacji intymnych (partnerskich, matzenskich, seksual-
nych), seksualnosci czy ptci,

e wrogie i/lub pobfazliwe nastawienie do oséb nieheteronormatywnych ujaw-
niajgce sie m.in. niestosownymi komentarzami.

W sumie 54% kobiet i 38% mezczyzn ocenia gotowos$¢ oséb zatrudnionych w UAM
do zgtaszania przypadkéw mobbingu i/lub molestowania jako niska i bardzo niska.
Duza czes¢ respondentow (38%) nie potrafi oceni¢ gotowosci do zgtaszania przy-
padkow mobbingu oficjalnym wtadzom (kobiety 37%, mezczyzni 40%).

Wypowiedzi uczestnikéw i uczestniczek pomiaru opisujgcego sytuacje, w ktérych
pojawia sie mobbing, dotyczg przede wszystkim dwdch kwestii.

Pierwsza z nich to moment awansu zawodowego, a druga to codzienne funkcjono-
wanie w relacjach pracowniczych, gdzie pojawiajg sie wypowiedzi dyskredytujgce
kobiety zwigzane z ich uroda, ubiorem lub seksualnoscig. W pierwszym przypadku
- nazwijmy go ,mobbingiem punktowym” - ktory pojawia sie krotkotrwale, czesto po
podjeciu decyzji o ubieganiu sie o awans, kobiety (ale takze mezczyzni) podkreslaja
utrudnianie rozwoju naukowego ze strony bezposredniego przetozonego/przeto-
zonej, prezentowanie ich osiggniec jako pracy catego zespotu, pomawianie i depre-
cjonowanie po odniesieniu sukcesu (np. po uzyskaniu znaczacych dofinansowan na
swoje badania), a nawet zastraszanie. Respondenci i respondentki podkreslaja, ze
czuli sie osaczeni, bezradni i opuszczeni przez srodowisko bojace sie (lub niechcace)

36



zajmowac stanowiska w tych sprawach. Takich przypadkéw w odpowiedziach na
pytania otwarte zgtoszono 3.

Szczegdlnie liczna grupa wypowiedzi - bo az 30 - dotyczy kategorii mobbingu
powiagzanego z seksizmem i mikroagresja. Poza przytoczonymi wyzej formami naru-
szen, o ktérych pisaty kobiety i mezczyZni, nalezy zaznaczy¢, ze kilka oséb podkresla
mocne formy nacisku na nich w miejscu pracy, takie jak: zastraszanie, szantazowanie,
grozby typu ,zniszcze cie”. Wiele oséb z tej grupy wskazato, ze panujaca w pracy
atmosfera skutecznie zniecheca je do rozwoju zawodowego, czuja sie Zle w swoich
zespotach, niektdérzy ludzie zdecydowali sie opuscic swoje grupy, jeszcze inni szukali
pomocy psychologiczne;.

Z catej grupy wypowiedzi na temat mobbingu, molestowania i mikroagresji wyod-
rebniono jeszcze trzecia kategorie, ktéra nazwano ,wotaniem o pomoc”. W 13 wy-
powiedziach zakwalifikowanych do tej grupy charakterystyczne jest to, ze wyraznie
ujawnia sie w nich strach przed opisywaniem sytuacji przemocowych doswiadcza-
nych w miejscu pracy: boje sie o tym napisac; to nic nie da; za duzo, by opisac, pod-
kreslanie ekstremalnej skali zastraszania, wskazywanie na wiedze o przypadkach
mobbingu, a by¢ moze takze molestowania, wymuszanie przystug, wizyt domowych.

Nalezy zaznaczy¢, ze kilka oséb w momencie udostepnienia w UAM formularza an-
kiety napisato do zespotu prowadzacego te badania, ze popieraja inicjatywe, ale boja
sie pisac o tym, czego doswiadczyty w miejscu pracy, w zwigzku z czym nie wypetnia
ankiety. Wskazuje to zaréwno na strach przed ewentualnymi, dalszymi restrykcjami
ze strony mobberdw, jak i na niski poziom zaufania dla procedur w UAM majacych
przeciwdziata¢ mobbingowi oraz skutecznie wyciggac¢ konsekwencje wobec oséb
stosujacych rézne formy przemocy.

Z przeprowadzonych obliczen wynika, ze kobiety i mezczyZni majg podobna gotowos$é
do zgtaszania naruszen poszczegélnym organom UAM. Sprawy tego typu najchetniej
zgtaszane sg przetozonemu/przetozonej i w drugiej kolejnosci przedstawicielowi/
przedstawicielce komisji ds. réownosci, réznorodnosci lub podobnego ciata. Rdznica
polega jedynie na tym, ze mezczyzni sg nieco bardziej sktonni do zgtaszania faktu
mobbingu do oséb niebedacych bezposrednimi przetozonymi (Srednia dla kobiet
= 2,4; $rednia dla mezczyzn = 2,6). Jednoczesnie jednak w odpowiedziach na pytania
otwarte wiele oséb wskazuje, ze w srodowisku akademickim istnieje niski poziom
wiedzy na temat tego, czym jest mobbing, molestowanie czy mikroagresje. Niektérzy
pokrzywdzeni przyznali, ze sami nie wiedzieli, ze byli lub s3 ofiarami mobbingu, dopoki
nie uswiadomili sobie tego np. podczas terapii psychologicznej. Wiekszo$¢ przytoczo-
nych doswiadczen kobiet i mezczyzn w pytaniu otwartym wskazuje, ze gtéwnga barierg
przed zgtaszaniem i szukaniem pomocy jest hierarchia, relacje zaleznoéci, naduzywanie
wtadzy w organizacji, a takze lek przed negatywnymi konsekwencjami, takimi jak:
odwetowe i msciwe zachowania w trakcie procedowania awanséw naukowych.
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W swobodnych wypowiedziach dotyczacych mobbingu i molestowania przez prze-
tozonych oraz przetozone pojawit sie watek istnienia ,zmowy milczenia” w $rodo-
wisku oraz braku wiary w to, ze UAM w sposdb adekwatny i bezpieczny dla osoby
zgtaszajacej naduzycia przeprowadzi proces wyjasniania nagannych zachowan.

Reasumuijac:

Co dziesiata badana osoba dos$wiadczyta mobbingu lub molestowania w spo-
tecznosci UAM.

Kobiety czesciej niz mezczyzni doswiadczajg wszystkich badanych form
mobbingu i molestowania seksualnego w pracy.

Szczegélnie liczna grupa wypowiedzi dotyczy kategorii mobbingu powigza-
nego z seksizmem i mikroagresja.

Kobiety w mniejszym stopniu niz mezczyzni dostrzegajg gotowos$¢ spotecz-
nosci UAM do oficjalnego zgtaszania przypadkéw mobbingu i molestowania,
natomiast nie réznia sie w kontekscie preferowanej $ciezki zgtaszania naru-
szen, wybierajac: osoby przetozone oraz komisje ds. réwnosci, réznorodnosci
(lub podobne ciato kolegialne).

Kobiety i mezczyzni jako gtéwng przyczyne niskiej zgtaszalnosci naruszen
wskazuja hierarchiczne, naznaczone nieréwnoscia i przywilejami wtadzy
relacje pomiedzy osobami pracujacymi.

Zachowania zwigzane z mobbingiem, mikroagresja i molestowaniem cechuje
obawa przed ich zgtaszaniem i mozliwoscig odwetu.

Rekomendacje:
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1. Przygotowacizrealizowac rzetelne badania na temat wystepowania zacho-

wan negatywnych, niepozadanych i przemocowych w organizacji, takich
jak: mobbing, szykanowanie, molestowanie seksualne oraz mikroagresje,
z uwzglednieniem wielu wymiarow réznorodnosci oséb pracujacych.
Zdiagnozowac typy barier i oporéw przed zgtaszaniem zachowan negatyw-
nych, niepozadanych i przemocowych w UAM.

Wypracowac dtugofalowa metode monitorowania problemu.

Woypracowacd na zasadach partycypacji (wtaczajac wszystkich aktoréw spo-
tecznosci akademickiej reprezentujacych rézne grupy pracownicze), a na-



stepnie wdrozy¢ jasna, bezpieczng, szybka i etyczng procedure zgtaszania,
interweniowania oraz procedowania spraw o charakterze przemocowym.

Wskazac sposdb postepowania w przypadku, gdy sprawca jest osoba z wtadz
wydziatu lub istnieje przekonanie, ze zgtoszenie tego rodzaju zachowan
moze przynies¢ skutek jedynie poprzez odwotanie sie do wtadz wyzszego
szczebla - np. dyrektoréw szkét lub osdb reprezentujgcych odpowiednia
agende UAM do spraw mobbingu i molestowania.

Przygotowac komunikacje wewnetrzng UAM dotyczacg braku zgody na
jakiekolwiek formy zachowan przemocowych w relacjach stuzbowych.

Upowszechniaé na wszystkich szczeblach organizacji wiedze oraz zwiekszac
Swiadomos¢ na temat negatywnych, niepozadanych i przemocowych me-
chanizméw i zachowan wynikajacych z hierarchicznych, nieréwnych relacji,
naduzywania wtadzy.

Przygotowad dtugofalowa kampanie informacyjng na temat przyczyn, mecha-
nizméw, konsekwencji i sposobdw radzenia sobie w sytuacji doswiadczania
zachowan przemocowych.
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Czesc¢ szosta:

Szkolenia

Respondenci i respondentki mieli do wyboru 12 obszaréw szkoleniowych dotyczacych
zaréwno pracy naukowej, dydaktycznej, zarzadczej, administracyjnej, jak i umiejetnosci
miekkich. Najwieksze zainteresowanie wykazali wobec szkolen z zakresu apliko-
wania o granty i dotacje (59,5%), szkolen z zakresu dydaktyki oraz kursow IT (40%)
(np. szkolenia zwigzane z korzystaniem z okreslonych programéw komputerowych,
projektowaniem stron internetowych).

Jako bariery utrudniajgce korzystanie ze szkolen respondenci obu ptcie wskazali
przede wszystkim brak czasu i obowigzki dydaktyczne: brak czasu (mezczyzni - 65%,
kobiety - 53,6%), obowiazki dydaktyczne (mezczyzni - 51,8%, kobiety - 38,2%).
Mezczyzni czesciej niz kobiety wskazujg na subiektywnie postrzegana nieistotnos¢
szkolen dla zajmowanego przez nich stanowiska (21,2%), u kobiet ten wskaznik
jest na nizszym poziomie (13,2%). Dla kobiet czesciej niz dla mezczyzn czynnikiem
utrudniajacym branie udziat w szkoleniach s3 obowiagzki zwigzane z opieka nad
dzie¢mi lub innymi osobami (28,2%), w przypadku mezczyzn te wskazania sytuuja
sie na poziomie 13,1%. Kobiety w wiekszym stopniu (19,5%) niz mezczyzni (14,6%)
sygnalizowaty brak oferty szkoleniowej w instytuciji.

Reasumuijac:

1. Zaréwno naukowczynie, jak i naukowcy najczesciej uczestniczyli w szkole-
niach z zakresu: pozyskiwania funduszy na badania, prowadzenia dydaktyki
oraz szkoleniach IT, wspierajgcych ich w postepujacym rozwoju nowych
technologii.

2. Ro&zZnice pomiedzy kobietami a mezczyznami dotycza niektérych barier utrud-
niajacych udziat w szkoleniach: mezczyzni czesciej zgtaszaja nieistotnos¢
szkolen dla ich kariery; kobietom czesciej udziat w szkoleniach utrudniajg
obowigzki zwigzane z opieka nad dzie¢mi lub innymi osobami; kobiety czes-
ciej zgtaszaja brak oferty szkoleniowej w instytucji.
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Rekomendacje:

1. Wypracowac adekwatng do potrzeb (na podstawie diagnozy) oferte szkolen
dla kadry naukowej. Stworzy¢ system motywacyjny zachecajacy do podej-
mowania szkolen i samorozwoju zawodowego.

2. Zaprojektowac oferte szkoleniowg w taki sposéb, aby naukowcy/naukow-
czynie opiekujacy sie osobami zaleznymi mogli w nich uczestniczy¢ (np.
oferujac szkolenia w formie online).
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Czesc¢ siodma:

Godzenie pracy z zyciem prywatnym i rodzinnym

Specyfika badan w UAM byt moment ich realizacji przypadajacy na okres trwania
pandemii COVID-19. Na interesujaca kwestie zwigzang z godzeniem rél zawodowych
i rodzinnych podczas pandemii zwracajg uwage opinie ankietowanych dotyczace
tego, w jakiej mierze kobiety sa w trudniejszej sytuacji niz mezczyzni. Z przeprowa-
dzonych obliczen wynika, ze mezczyzni w mniejszym stopniu dostrzegaja trudniejsza
sytuacje kobiet.

Wykres 6

Opinie o godzeniu rél zawodowych i rodzinnych podczas pandemii w kontekscie poziomu
realizacji r6l zawodowych kobiet i mezczyzn®

Pandemia spowodowata ,przyspieszenie” tempa
awansu zawodowego wsrod mezczyzn

W tym czasie kobietom w wigkszym stopniu utatwiano
realizacjg obowigzkéw zawodowych niz megzczyznom

W okresie pandemii kobietom byto trudniej pogodzi¢ zycie 4,06

zawodowe z rodzinnym niz mezczyznom

W okresie pandemii kobietom byto trudniej realizowaé 4,00

obowigzki zawodowe niz mezczyznom

B Srednia wsréd kobiet B Srednia wrod mezczyzn

Dotyczy to nastepujacych twierdzen:

e w okresie pandemii kobietom byto trudniej realizowa¢ obowigzki zawodowe
niz mezczyznom (Srednia dla kobiet = 4,0; Srednia dla mezczyzn = 3,1),

e W okresie pandemii kobietom byto trudniej pogodzi¢ zycie zawodowe z ro-
dzinnym niz mezczyznom ($rednia dla kobiet = 4,0; Srednia dla mezczyzn
=3,1),

¢ Wyniki uzyskano po przeprowadzeniu testu t-Studenta dla skali od 1 pkt dla wskazania
Lnie” do 5 pkt dla odpowiedzi ,tak”.
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e w tym czasie kobietom w wiekszym stopniu utatwiano realizacje obowigz-
kow zawodowych niz mezczyznom (Srednia dla kobiet = 2,3; $rednia dla
mezczyzn = 2,6),

e pandemia spowodowata ,przyspieszenie” tempa awansu zawodowego
wsrod mezczyzn (Srednia dla kobiet = 2,9; $rednia dla mezczyzn = 2,2).

Taki rozktad odpowiedzi moze $wiadczy¢ o gteboko zakorzenionych stereotypach
zwigzanych z podziatem obowigzkéw domowych i wynikajacych z nich konsekwen-
cjach dla pracy zawodowej kobiet.

W kwestionariuszu ankiety zadano réwniez pytanie o propozycje kierunkéw zmian,
jakie postulujg osoby posiadajgce dzieci do siedemnastego roku zycia. Dominujagcym
watkiem jest tutaj stworzenie procedury (lub mechanizmu) uwzgledniajagcego w po-
dziale obowiagzkéw oraz - co wazniejsze - w osigganiu poszczegdlnych etapéw awan-
su zawodowego czasu przeznaczonego na opieke nad dzie¢mi. Jest to szczegdlnie
wazne w kontekscie matej liczby rodzin pracownikéw z dwojgiem lub trojgiem dzieci.

W zakresie godzenia obowigzkéw domowych i rodzinnych przed okresem pandemii
najwiecej wskazan padto na stwierdzenia:

Wrécitem(am) do domu z pracy zbyt zmeczony(a), by wypetniac swoje obowiqgzki
domowe - kilka razy w miesigcu (55,9%);

Z powodu obowigzkéw domowych pojawitem(am) sie w pracy zbyt zmeczony(a),
by dobrze funkcjonowaé - raz lub dwa razy (59,3%);

Trudno mi byto skoncentrowac sie w pracy z powodu moich osobistych zobowigzan
- raz lub dwa razy (57%).

Odpowiedzi z momentu badania, czyli okresu pandemii, sg juz inne:
Wrécitem(am) do domu z pracy zbyt zmeczony(a), by wypetniac swoje obowiqgzki
domowe - nigdy (64,9%);

Z powodu obowiqgzkéw domowych pojawitem(am) sie w pracy zbyt zmeczony(a),
by dobrze funkcjonowaé - kilka razy w tygodniu (61,5%);

Trudno mi byto skoncentrowac sie w pracy z powodu moich osobistych zobowigzan
- kilka razy w tygodniu (64,3%).

Jesli chodzi o pytanie dotyczace obcigzenia pracg, wiekszo$¢ badanych podata, ze
przed pandemia rzadko pracowata w nocy: przez co najmniej 2 godziny pomiedzy
22.00 a 5.00 - jest to nieznacznie mniej od odpowiedzi: czasem, bardzo rzadko;
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w sobote lub niedziele - dominuja odpowiedzi: rzadko lub czasem; przez ponad 10 go-
dzin dziennie - dominuja odpowiedzi, ze czasem. W momencie badania (w okresie
pandemii) 56,1% badanych wskazato, ze pracowato przez ponad 10 godzin dziennie.
Zapewne wiaze sie to ze zdalnym trybem pracy.

W ocenie przydatnosci poszczegélnych form pomocy, zdaniem rodzicéw, najwieksze
znaczenie ma mozliwos¢ realizacji obowigzkéw zawodowych z uwzglednieniem
elastycznego czasu pracy, mozliwo$¢ pracy zdalnej (np. okazjonalna praca zdalna,
okres statej pracy w domu) oraz czasowe zmniejszenie obowigzkdéw zwigzanych
z konkretnymi zadaniami (np. prace administracyjne lub zarzadcze, nadzér badawczy,
prace kliniczne).

Poziom wiedzy na temat form pomocy oferowanej przez UAM rodzicom nie jest
wysoki. Najbardziej rozpowszechniong wiedza o oferowanych formach pomocy
sg $wiadczenia finansowe oraz mozliwo$¢ zwolnienia w celu wizyty w szpitalu lub
u lekarza.

W pytaniu dotyczacym poziomu (nie)wiedzy o dostepnych w UAM formach pomo-
cy w przypadku nieobecnosci pracownicy/pracownika spowodowane]j opiekg nad
dzieckiem najmniej informacji maja osoby petniace opieke nad dzie¢mi w kwestii
witaczenia tego faktu do okresowej oceny osiggniec, czasowego zmniejszenia obo-
wigzkéw oraz udogodnien zwigzanych z karmieniem dziecka, jak réwniez czasowego
zmniejszenia obowigzkéw zwigzanych z konkretnymi zadaniami (np. prace admini-
stracyjne lub zarzadcze, nadzér badawczy, prace kliniczne).

Jedli chodzi o konkretne formy pomocy, dane z badan przedstawiaja sie nastepujaco
(wskazano najczestsze odpowiedzi):

e utrzymywanie kontaktu z instytucjg/organizacjg podczas nieobecnosci (np.
uczestniczenie w waznych spotkaniach) — odpowiedz Wiem, ze byto/jest
dostepne i korzystatem(am) wskazato 42,7% badanych;

e elastyczny czas pracy (np. okres pracy w niepetnym wymiarze godzin) —
odpowiedz Nie wiem, czy byto/jest dostepne wskazato 39,3% badanych;

e mozliwosc¢ pracy zdalnej (np. okazjonalna praca zdalna, okres statej pracy
w domu) — odpowiedz Nie wiem, czy byto/jest dostepne wskazato 39,5%
badanych;

e czasowe zmniejszenie obowigzkow zwigzanych z konkretnymi zadaniami
(np. prace administracyjne lub zarzgdcze, nadzér badawczy, prace kli-
niczne) — odpowiedz Nie wiem, czy byfo/jest dostepne wskazato 52,3%
badanych;

e przedszkole/ztobek w miejscu pracy — odpowiedz Wiem, ze nie byto/jest
dostepne — wskazato 57% badanych;
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e rozwigzania w zakresie opieki nad dzie¢mi, w tym dodatki i $wiadczenia
pieniezne — odpowiedz Wiem, ze byto/jest dostepne i korzystatem(am)
wskazato 63,5% badanych;

e wydluzenie termindw wykonania zadan — odpowiedz Nie wiem, czy byto/
Jest dostepne wskazato 49,4% badanych;

e dostosowane kryteria oceny w ramach rocznej oceny pracowniczej — od-
powiedz Nie wiem, czy byto/jest dostepne to 55,4% wskazan;

e udogodnienia umozliwiajgce karmienie dziecka po powrocie do pracy —
odpowiedz Nie wiem, czy byto/jest dostepne — 54,3% wskazan.

W pytaniu dotyczacym postrzegania trudnosci z powrotem do pracy po urlopie
zwigzanym z opieka nad dzieckiem przewazaja opinie o przygotowaniu pracownic
i pracownikow do ponownego objecia obowigzkéw po powrocie z urlopu (25,9% -
przygotowany, 24,7% - zdecydowanie przygotowany). Sredni okres urlopu w celu
opieki nad dzieckiem to nieco ponad rok. Jesli chodzi o pte¢, to co pigta kobieta
przebywata na urlopie od 4 do 6 miesiecy tagcznie, wliczajac w to rézng liczbe dzieci
pod swojg opieka.

W zakresie gotowosci do wnioskowania o urlop zwigzany z opieka nad dzieckiem
w odniesieniu do ptci wsréd osdb aktualnie petnigcych obowigzek rodzica nad
dziec¢mi ponizej 17 roku zycia wystepuje wyrazna obawa kobiet przed braniem ur-
lopu zwigzanego z opieka nad dzieckiem. Okazuje sie, ze 29% matek posiadajgcych
w momencie badania dzieci do 17 roku zycia nie starato sie o urlop w jakiejkolwiek
formie.

W propozycjach zmian formutowanych przez rodzicéw pojawita sie idea ,pokoju
laktacyjnego”. Ten pomyst moze $wiadczy¢ o niskim poziomie wiezi pomiedzy pra-
cownikami, poniewaz w przypadku silnych relacji dostep do jakiegokolwiek wolne-
go pokoju powinien by¢ bezproblemowy. Interesujgcym gtosem jest limit nowych
przedmiotow (zaje¢ dydaktycznych) wskazywanych do ewentualnego prowadzenia
przez kobiety powracajace do pracy po urodzeniu dziecka. Wydaje sig, ze jest to tylko
kwestia dobrej woli os6b decyzyjnych lub ewentualnie nieco innej organizacji pracy.

Reasumuijac:

1. taczenie pracy zawodowe] z zyciem prywatnym zdecydowanie bardziej
obcigza kobiety niz mezczyzn.

2. Mezczyzni w mniejszym stopniu niz wspétpracowniczki dostrzegajg nieréwna
i trudniejszg sytuacje kobiet w tym obszarze.
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3. Zwiekszenie zaangazowania zawodowego i rodzinnego spowodowane pan-
demig, a w konsekwencji napiecie obowigzkéw na linii praca-dom (work-life
balance) w wiekszym stopniu dotyczyto naukowczyn.

4. Nie wszyscy pracownicy i pracowniczki uczelni majg $wiadomos¢ wielu form
wsparcia proponowanych przez UAM w kontekscie taczenia pracy zawodo-
wej z zyciem prywatnym oraz pomocy oferowanej przez UAM rodzicom.

5. Pracowniczki majg obawy przed korzystaniem z urlopu zwigzanego z opieka
nad dzieckiem.

Rekomendacje:

1. Zdiagnozowac konkretne potrzeby i problemy oraz wspdlnie wypracowywac
najlepsze mozliwe strategie, ktére pomogg tgczy¢ obowiazki zawodowe
i rodzinne, szczegdlnie w kluczowych etapach rozwoju naukowego.

2. Przygotowac catosciowg oferte pomocy rodzicom w taki sposéb, aby nie
byta sprowadzana do dodatku finansowego, lecz rozszerzata sie takze na
inne formy wsparcia (zwtaszcza w ostatnich latach studiow doktoranckich,
w pierwszych dwodch latach zatrudnienia i w sytuacji opieki nad matym
dzieckiem).

3. Wypracowac jasng komunikacje na temat praw pracowniczych i wsparcia
oferowanego przez UAM dla rodzicéw.

4. Promowac elastyczne formy w kulturze pracy w duchu work-life balance,
aby kobiety i mezczyzni nie postrzegali korzystania z urlopu rodzicielskiego
czy opiekunczego jako straty w wymiarze ekonomicznym oraz wykluczenia
z mozliwosci ubiegania sie o awans.
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.  WNIOSKI | REKOMENDACIJE

Oprocz szczegdtowych wnioskéw i rekomendacji prezentowanych w powyzszych
blokach tematycznych, Zesp6t ds. audytu i monitoringu réwnosci oraz réznorodnosci
w UAM (2021 rok) opracowat ogdlne rekomendacje z poziomu kultury organizacji
pracy w UAM. Majg one charakter systemowych wyzwan i dziatan dtugofalowych,
majacych na celu - jak wskazano w pierwszej czesci raportu - Uniwersytet, w kto-
rym kobiety i mezczyzni, w catym spektrum réznorodnosci, bedg mogli swobodnie
podazac wybrang przez siebie $ciezkg rozwoju naukowego, beda mieli réwne szanse

rozwoju i w réwnym stopniu beda uczestniczy¢ we wspdlnocie uniwersyteckiej.

GLOWNE WNIOSKI | REKOMENDACJE

DOTYCZACE POSZCZEGOLNYCH OBSZAROW

Temat/dziat
raportowania

Whioski

Rekomendacje

1. Warunki
pracy -
rekrutacja
i awanse

1. Kobiety czesciej niz mezczyzni
wskazuja na nieréwne trak-
towanie w strukturach UAM
oraz w wiekszym stopniu zale-
zy im na réwnos$ciowym
i inkluzywnym charakterze
srodowiska pracy.

1. Podja¢ dziatania majace na celu
zwigkszenie Swiadomosci nie-
réwnego traktowania w pracy,
stworzy¢ funkcje koordynatora
ds. rownego traktowania moz-
liwie w kazdej jednostce uczel-
nianej.

2. Kobiety rzadziej niz mezczyzni

piastuja funkcje kierownicze.

2. Przygotowac oferte szkolenio-
wa w zakresie kompetencji za-
rzadzania projektami oraz kom-
petencji liderskich. Wzmocni¢
wsparcie typu mentoringowego
i wsparcie administracyjne dla
dziatan waznych z perspektywy
awansu zawodowego.

3. Kobietom trudniej jest awanso-

wac niz mezczyznom oraz rza-
dziej niz mezczyzni sa zacheca-
ne do ubiegania sie o awans.

3. Dbac o transparentnos¢ pro-
cedur awansowych, promo-
wac wiedze na temat Sciezek
awansu.

47



1. Warunki

4. Kobiety czesciej niz mezczyzni

4, Systemowo projektowac

stwierdzeniem, ze UAM jest
Zaangazowany w promowanie
réwnosci ptci.

pracy - zgtaszajag potrzebe wprowadze- i wdrazac programy wpierajace
rekrutacja nia rozwigzan wspomagajacych godzenie rol rodzinnych z za-
i awanse zachowanie rdwnowagi miedzy wodowymi.

pracg a zyciem prywatnym.

2. Biografie 1. Mezczyzni dwa razy czesciej 1. Popularyzowac wiedze o projek-
niz kobiety planuja kariere na- tach i sukcesach naukowych ko-
ukowsq (juz na etapie studiow). biet: zaréwno tych z przesztosci,

jak i wspdtczesnych. Promowacd
niestereotypowe, innowacyjne
Sciezki karier wybierane przez
kobiety i mezczyzn.

2. Mezczyzni czesciej niz kobiety | 2. Stworzy¢ system instytucjo-
otrzymuja wsparcie mentorin- nalnego wsparcia rozwoju na-
gowe podczas studiéw oraz ukowego (na réznych etapach)
na poczatkowym etapie pracy w ramach wyspecjalizowanej
zawodowej. agendy uniwersyteckiej oraz

réwnolegle wspierac profesjo-
nalny mentoring naukowy.

3. Na poziomie formalnym i sy- 3. Wypracowac rozwiazania,
stemowym $ciezka rozwoju ktore w toku rozwoju kariery
kariery kobiet i mezczyzn prze- naukowej beda uwzgledniaty
biega w takiej samej rozpietosci sytuacje i potrzeby naukowczyn
czasowej oraz podlega tym w okresie cigzy, potogu i opie-
samym procedurom. Kobiety ki nad matym dzieckiem oraz
(w okresie cigzy, potogu i spra- w czasie powrotu do pracy po
wowania opieki nad matymi przerwie.
dzie¢mi) ponosza szczegdlne
koszty, by zrealizowac prace
naukowa w tym samych ra-
mach czasowych co mezczyzni.

3. Kultura 1. Kobiety w wiekszym stopniu 1. Uniwersytet powinien upo-

organizacji niz mezczyzni dostrzegaja wszechnia¢ wiedze o konse-

i Srodowisko wystepowanie nieréwnosci ze kwencjach i problemach wyni-
pracy - réw- wzgledu na pteé oraz rzadziej kajacych z dyskryminacji

nos¢ ptci niz mezczyzni zgadzaja sie ze w relacjach zawodowych; pre-

zentowad spotecznosci akade-
mickiej korzysci ptynace z row-
nego traktowania w kontekscie
rozwoju indywidualnych karier,
etyki, bezpieczenstwa i kultury
pracy na uniwersytecie.

2. Kobiety czesciej niz mezczyz-
ni dostrzegaja nieréwnosci
w kontekscie podziatu rél i za-

2. Wprowadzi¢ rekomendacje dla
dziekanow i kierownikéw zakta-
déw dotyczace rownosciowych
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3. Kultura
organizacji
i Srodowisko
pracy -
rownosc¢ pici

dan stuzbowych. Atrakcyjne

Z punktu widzenia procedury
awansowej zadania oraz role
przypadaja mezczyznom, nato-
miast nizej punktowane (opie-
ka nad studentami, dydaktyka)
przekazuje sie do realizacji
kobietom.

zachowan oraz praktyk w stuz-
bowych relacjach.

3. Istotnym czynnikiem wpty-
wajacym na awans zawodowy
kobiet, analizowanym z per-
spektywy przydziatu zadan
stuzbowych, jest stopien
dostepu i udziatu w nieformal-
nych relacjach spotecznych
i kregach wptywodw, co w kon-
sekwencji ma wptyw na nie-
réwne mozliwosci uzyskania
awansu.

3. Dbac o transparentnos¢
procedur awansowych, pro-
mowac wiedze na temat Scie-
zek awansu oraz wzmacniaé
profesjonalne wsparcie typu
mentoringowego. Wprowadzic¢
rekomendacje dotyczace form
zachowan w relacjach stuz-
bowych w celu ograniczania
wptywdw typu zakulisowego
zarzadzania oraz familiarnych
praktyk w zespole.

4., Mezczyzni wykazujg wieksza
pewnos¢ siebie niz kobiety
i ufno$¢ we wtasne mozliwosci
oraz kompetencje.

4. Wspierac¢ kobiety w rozwijaniu
samos$wiadomosci, swoich moc-
nych stron i stylu przywodztwa.
Oferowac szkolenia liderskie.

4. Mobbing,
molestowa-
nie, mikro-
agresje

1. Co 10 badana osoba do-
Swiadczyta mobbingu lub
molestowania w spotecznosci
UAM. Kobiety czesciej niz
mezczyzni wskazuja, ze do-
Swiadczaja réznych form mob-
bingu i molestowania seksual-
nego w pracy.

1. Przygotowac i zrealizowac
rzetelne badania na temat
wystepowania zachowan nega-
tywnych, niepozadanych i prze-
mocowych (mobbing, szykano-
wanie, molestowanie seksualne,
mikroagresje) w organizacji
z uwzglednieniem wielu wy-
miaréw réznorodnosci osob
pracujacych.

2. Kobiety bardziej sceptycznie
oceniaja gotowosc spotecz-
nosci UAM do oficjalnego
zgtaszania przypadkéw mob-
bingu i molestowania. Nie ma
jednak réznic ze wzgledu na
pte¢ w wyborze preferowanej
Sciezki zgtaszania naruszen -
wskazano na osoby przetozo-
ne oraz komisje ds. rownosci,
réznorodnosci (lub podobne
ciato kolegialne).

2. Wypracowac i wdrozy¢ jasna,
bezpieczna, szybka, etyczng
procedure zgtaszania, interwe-
niowania oraz procedowania
spraw w przypadku wystapienia
zachowan negatywnych, niepo-
zadanych i przemocowych w or-
ganizacji (ciato kolegialne, biuro
petnomocnika/rzecznika itp.).
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4. Mobbing,
molestowa-
nie, mikro-
agresje

3. Kobiety i mezczyzni za gtéwna
przyczyne niskiej zgtaszalnosci
naruszen wskazuja hierarchicz-
ne, naznaczone nieréwnoscia
i przywilejami wtadzy relacje
pomiedzy pracownikami UAM.

5. Szkolenia

1. Zaréwno naukowczynie, jak
i naukowcy najwieksze zain-
teresowanie wykazali szko-
leniami z zakresu: pozyski-
wania funduszy na badania;
prowadzenia dydaktyki oraz
szkoleniami IT wspierajacymi
ich w postepujgcym rozwoju
nowych technologii.

1. Wypracowac¢ adekwatng do
potrzeb (na podstawie diag-
nozy) oferte szkolen dla kadry
naukowej. Stworzyc¢ system
motywacyjny zachecajacy do
podejmowania szkolen i samo-
rozwoju zawodowego.

2. Réznice pomiedzy kobietami
a mezczyznami dotyczg nie-
ktérych barier utrudniajacych
udziat w szkoleniach: mez-
czyzni czesciej zgtaszajg nie-
istotnosc¢ szkolen dla ich ka-
riery; kobietom czesciej udziat
w szkoleniach utrudniajg obo-
wigzki zwigzane z opieka nad
dzieémi lub innymi osobami
zaleznymi; kobiety czesciej
zgtaszaja brak oferty szkole-
niowej w instytucji.

2. Uwzgledni¢ w projektowa-

nej ofercie szkoleniowej do-

stepnosc dla oséb
w réznej sytuacji zyciowej i za-
wodowej, w tym pracownikéw/

pracowniczek, ktére opiekuja
sie osobami zaleznymi.

6. Godzenie
pracy
Z zyciem
prywatnym
i rodzinnym

1. kaczenie pracy zawodowej
z zyciem prywatnym bardziej
obciaza kobiety niz mezczyzn.
Mezczyzni w mniejszym
stopniu dostrzegaja nieréwna
i trudniejsza sytuacje ko-
biet w tym obszarze. Spowo-
dowane pandemia zwiekszenie
obowigzkéw zawodowych
i rodzinnych w wiekszym stop-
niu dotyczyto naukowczyn.

1. Przygotowac na podstawie

diagnozy aktualnych potrzeb

i problemoéw catosciowq oferte
pomocy rodzicom w taki sposéb,
aby nie byta sprowadzana do
dodatku finansowego, lecz roz-
szerzata sie takze na inne formy
wsparcia (zwtaszcza w ostatnich
latach studiéow doktoranckich,
w pierwszych dwoch latach
zatrudnienia i w sytuacji opieki
nad matym dzieckiem).

2. Nie wszyscy pracownicy
i pracowniczki uczelni sg swia-
domi wielu udogodnien propo-
nowanych przez pracodawce,
zwiazanych z taczeniem pracy
z zyciem prywatnym.

2. Wypracowac jasng komunika-

cje na temat praw pracowni-
czych i wsparcia oferowanego
przez UAM dla rodzicéw.
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REKOMENDACJE OGOLNE
Z POZIOMU KULTURY ORGANIZACJI PRACY

Witaczad zasady réwnosci kobiet i mezczyzn w gtéwny nurt polityki i kultu-
ry uczelni (gender mainstreaming); opracowac regulacje na temat przeciwdziata-
nia dyskryminacji i przemocy oraz procedury wspierania réwnego traktowania
w dokumentach strategicznych uczelni; przedstawia¢ kwestie réwnego traktowania
jako wazng dla catej spotecznosci akademickiej, a nie tylko dla kobiet.

Powota¢ w UAM kolegialne ciato/agende ds. réwnego traktowania (z petnomocnic-
twami w mniejszych jednostkach), ktére w sposdb kompleksowy - odpowiadajac
na réznorodne problemy i wyzwania zwigzane z réwnym traktowaniem na uczelni
- bedzie monitorowaé oraz wypracowywac na podstawie badan standardy row-
nosciowe, a takze bedzie inicjowac dyskusje o nieréwnosciach w UAM, Zrédtach
dyskryminacji oraz zwigzanych z tym problemach.

Promowac réwnosciowy i wiaczajacy jezyk w komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej
UAM, pietnowac przypadki jezyka pogardy i nienawisci; ze wzgledu na wcigz zywa
tradycyjna obyczajowos¢ - szczegdlng uwage skierowac na jezyk seksistowski.

Zrealizowac ogdélnouniwersyteckie badania na temat wystepowania zachowan ne-
gatywnych, niepozadanych i przemocowych w organizacji, takich jak: mobbing,
szykanowanie, molestowanie seksualne oraz mikroagresje, z uwzglednieniem wielu
wymiaréw réznorodnosci oséb pracujacych. Wypracowac dtugofalowg metode
biezacego monitorowania problemu.

Wypracowac na zasadach partycypacji (wtgczajac wszystkich aktoréw spotecznosci
akademickiej), a nastepnie wdrozy¢ jasna, bezpieczng, szybka i etyczng procedure
zgtaszania, interweniowania oraz procedowania spraw dotyczacych zachowan ne-
gatywnych, niepozadanych i przemocowych w organizacji. Bra¢ pod uwage bariery
i opory przed zgtaszaniem naduzy¢ ze wzgledu na zaleznosci stuzbowe oraz hierar-
chiczng strukture uczelni.

Upowszechnia¢ na wszystkich szczeblach organizacji wiedze na temat negatywnych,
niepozadanych i przemocowych mechanizméw oraz niepokojacych zachowan wy-
nikajgcych z hierarchicznych, nieréwnych relacji, naduzywania wtadzy w relacjach
stuzbowych.

Przeciwdziata¢ stereotypowemu, opartemu na kryterium ptci, przydzielaniu zadan
i funkcji administracyjnych. W podziale obowigzkéw i zadan nalezy zmniejszy¢ rézni-
ce miedzy ptciami, zwtaszcza gdy ma to zwigzek z dtugoterminowa $ciezka awansu
zawodowego (doktorat - habilitacja - profesura). Wprowadzic liste dobrych praktyk
pomocna W zarzadzaniu zespotem.
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Wypracowywac¢ najlepsze mozliwe strategie, ktére pomoga taczy¢ obowiazki za-
wodowe i rodzinne, szczegdlnie na kluczowych etapach rozwoju naukowego. Wy-
pracowac jasng komunikacje na temat praw pracowniczych i wsparcia oferowanego
przez UAM dla rodzicéw. Promowac elastyczne formy pracy w duchu kultury work-
-life balance.

Zachecac kobiety w takim samym stopniu jak mezczyzn do podejmowania ambitnych
wyzwan zawodowych. Majac $wiadomos¢ stereotypdw i oczekiwan spotecznych
wobec kobiet, dba¢ o to, by gtos i perspektywa kobiet byty ustyszane i uznane za
wazne. Wypracowacé system wsparcia dla kobiet aspirujgcych na stanowiska kie-
rownicze (mentoring, szkolenia liderskie).

Zauwazac i doceniac¢ wrazliwosé, sSwiadomos¢, kompetencje oraz dziatania prospo-
teczne oséb pracujacych w UAM. Doceniaé postawy odpowiedzialnosci za dobrostan
ludzi, sprawiedliwe i réwne traktowanie, czyli gotowos$¢ do budowania odpowiedzial-
nego spotecznie uniwersytetu. Wazne, by zasoby, umiejetnosci i praca w obszarze
zarzadzania relacjami w ré6znorodnym zespole byty zauwazane, szanowane i realnie
doceniane.
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REPORT

ON MONITORING WORKING CONDITIONS
AND EQUAL TREATMENT
AT ADAM MICKIEWICZ UNIVERSITY

Aim

The aim of the survey was to identify, map out and describe the situation of male
and female university staff in research, research-and-teaching, and teaching-only
positions at Adam Mickiewicz University (AMU) in terms of social (in)equality. The
main dimensions of social (in)equality in this survey are: gender, distribution of power
and recognition, and family situation. The following aspects were taken into account:
working conditions (recruitment and promotion), the biographies of respondents, the
culture of the organisation and of the working environment, manifestations of mob-
bing, microaggression, harassment, training, and reconciling professional and private
life. Opinions expressed by staff at Adam Mickiewicz University were collected by
means of a questionnaire, which provided the basis for drawing up conclusions and
recommendations for the University authorities and faculties’ heads.

Description of the study

The survey was initiated at Adam Mickiewicz University on the 17t of February
and was completed on the 28" of March 2021. It was preceded by a pilot study
assessing the research tool, i.e. CAWI online survey. Information about the survey,
along with the website address of the questionnaire, was distributed to research,
research-and-teaching, and teaching-only staff. The web application LimeSurvey
was used for assessing the results. The basis for creating the research tool was the
Gender Equality Audit and Monitoring (GEAM) survey developed as part of the
H2020 ACT project by selected institutions working together with the Communities
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of PrACTice for Accelerating Gender Equality and Institutional Change in Research
and Innovation across Europe (ACT). It was prepared with care so as to fully respect
the privacy of those taking part in the survey. The final version of the research
tool contained 76 survey questions divided into nine problem groups, followed
by a demographics form showing the distribution of the respondents’ social and
demographic characteristics.

Description of respondents

A total of 875 entries were made into the survey system, of which only those re-
sponses from male and female respondents who had completed at least the first
and the second block of survey questions were qualified for further analysis. In
the end, the research sample amounted to 635 respondents. This sample included
slightly fewer men (42%) than women (58%), the average age of all respondents
was 45 and was equally distributed in terms of gender. The youngest person was
27 and the oldest 75. The respondents represented 23 faculties and units at AMU.

MAIN CONCLUSIONS
AND RECOMMENDATIONS

Working conditions: recruitment and promotion

Conclusions:

1. Women and men differ in their assessment of the extent of gender-related
inequalities. Women assess the dimension of equal treatment at the univer-
sity more negatively than men. They also indicate insufficient information
for employees on who to turn to for help in the event of their experiencing
unacceptable behaviour at work, and also express negative opinions on the
decision-makers’ reaction in response to reported inequalities.

2. There are far fewer women holding managerial positions compared to men
(23% of respondents vs. 40% of respondents, respectively). They are also
less often reviewers of national and international academic journals, and are
less frequently in charge of grants as managers.
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3. Women believe that it is more difficult for them than for men to be promoted
and that they are less frequently encouraged or invited to apply for promo-
tion than men. Inequalities in career advancement opportunities in terms
of the delegation of roles and tasks are more frequently noted by women
than men.

4. Inthe context of career advancement, women more often than men report
the need for implementing solutions that foster a work-life balance, the need
to create an adequate offer of training at AMU and for a more inclusive and
equality-driven working environment.

Recommendations:

1. To foster awareness-raising activities on unequal treatment at work and how
to cultivate a culture of inclusivity in the organisation; to create the post of
an equal treatment coordinator, if possible in each unit of the university.

2. To develop a training offer in project management and leadership compe-
tencies; to strengthen mentoring and administrative support focused on key
activities related to career advancement.

3. To ensure transparency of promotion procedures, foster knowledge about
promotion paths: e.g. to introduce a list of good practices to help delegate
work carried out in each managerial position, from the lowest to the highest
level; to bolster measures supporting women'’s participation in groups that
decide on to enter into the promotion procedure.

4. In a systemic manner, design and implement programmes to support the
reconciliation of family and professional life.

Biography
Conclusions:

1. The academic profession is perceived similarly by women and men, i.e.
mainly in terms of mission and self-development. Men are twice as likely
as women to plan an academic career (already at the studies stage). Every
fourth man surveyed started his studies with the intention of becoming an
academic, while in the case of women, only one woman in eight had such
a plan.
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At the formal and systemic level, the career paths of women and men follow
the same time frames and procedures. Due to the burdens of motherhood,
women incur particular costs to complete their academic work in the same
time frame as men.

Gender differences appear in the context of support from mentors. Men
more often than women could count on support in the process of applying
for professional promotion. Women more often indicated that they had
received support only from women, while men more often declared having
receiving support from mentors of both genders. In motivating themselves to
achieve professional promotion, women emphasise above all their own role
in motivating themselves to act. Men, on the other hand, indicate receiving
more motivation from other people.

The findings clearly show that the system and the formal solutions are dis-
criminatory towards women who decide to become mothers and men who
are involved in childcare. The system does not take into account the bio-
logical differences between the sexes, and imposes the same professional
obligations and time frames on men and women who, due to pregnancy,
the post-partum period or looking after a young child, have to suspend or
limit their research work for a certain amount of time.

Recommendations:
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To promote the image of academia as a profession for both sexes; to ensure
that women’s academic projects and successes are publicised; to conduct
historical research on the biography and scientific achievements of women,
both past and present. Finally, to appreciate non-stereotypical, bold, innova-
tive solutions and career paths chosen by women and men.

. To develop a support system for male and female academics in planning

and pursuing and implementing their career paths; to create a system of
institutional support for academic development (at various stages) within
a specialised university agency and, in parallel, support professional acade-
mic mentoring.

To build up both formal and informal professional mentoring.

In the case of women, female mentors act not only as supportive and inspiring
role models, but also as persons who help to recognise and exploit potential
and overcome (self)stereotypes.

To develop solutions which, in the course of an academic career, take into
account the circumstances and needs of women academics during pregnan-
cy, after giving birth and while looking after their young child, as well as when



returning to work after maternity leave; to introduce bridging programmes
to make it easier for women academics to return to work after parental leave
and, at the same time, work towards changing the law so that the period of
maternity and parental leave is not included in the evaluation of academic
output.

Organisation culture and working environment - gender equality

Conclusions:

1. Women are more likely than men to perceive the existence of gender-based
inequalities and are less likely than men to agree with the statement that
AMU is committed to promoting gender equality.

2. Women are more likely than men to perceive inequalities in the context of
the distribution of job roles and tasks. Tasks and roles that are attractive from
the point of view of the promotion procedure are given to men, whereas
lower-scoring ones (student care, reporting on inequalities and teaching)
are given to women.

3. According to the respondents, an important factor influencing women'’s
career advancement (analysed from the perspective of assignment of profes-
sional tasks) is the degree of access to informal social relations and circles
of influence, which consequently has an impact on unequal opportunities
for promotion.

4. Men show greater self-confidence and belief in their own abilities in the
context of their competences and attractiveness on the labour market than
women.

Recommendations:

1. To disseminate knowledge on the consequences and problems arising in
professional relations and to present to the academic community the benefits
of equal treatment in terms of individual career development, ethics, safety
and working culture at the university.

2. When introducing equality policy standards with relation to assignment
procedures, attention should be paid to socio-cultural factors, which are
often more important than legal regulations. A key issue here is the aware-
ness of stereotypical patterns and prejudices, and management’s readiness
to adopt an equality perspective in units and research teams.
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3. To ensure the transparency of promotion procedures, promote knowledge

on promotion paths and strengthen professional mentoring support. Rec-
ommendations should be introduced concerning the forms of behaviour in
professional relations in order to reduce the impact of behind-the-scenes
management and familiar practices in the team.

To support women in developing their self-awareness, strengths and leader-
ship style. Management training should also be offered.

Bullying, harassment, microaggression

Conclusions:

Every tenth person surveyed has experienced bullying or harassment in the
AMU community.

Women are more likely than men to experience all the surveyed forms of
bullying and sexual harassment at work.

A particularly large group of responses relates to the category of harassment
associated with sexism and microaggression.

Women perceive to a lesser extent than men the willingness of the AMU
community to lodge official reports of incidents of bullying and harassment.
However, they do not differ in terms of the preferred path of reporting
violations, choosing supervisors and the Equality, Diversity Commission (or
similar collegiate body).

Women and men indicate hierarchical working relationships marked by
inequality and power privileges as the main reason for low reporting.

Bullying, microaggression and harassment behaviours are characterised by
a fear of reporting and possible retaliation. The situation is worst in those
departments where there is a widespread belief that nothing can be done
about this, and that such behaviour by both men and women is a permanent
feature of the way employees function in the workplace.

Recommendations:
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1. To prepare and implement thorough research on the prevalence of negative,

undesirable and violent behaviours within the organisation, such as bullying,
harassment, sexual harassment and microaggression, taking into account the
many dimensions of diversity among employees.



2. Todiagnose the types of barriers and resistance to the reporting of negative,
undesirable and violent behaviours in the University.

3. To develop a long-term method of monitoring this problem.

4. To develop principles for participation (including all members of the academic
community from different staff groups) and to implement a clear, safe, swift,
and ethical procedure for reporting, intervening, and dealing with violent
cases

5. To indicate a course of action in cases where the perpetrator is a member
of the faculty authorities or where there is a belief that reporting this type
of behaviour can only be successful by appealing to a higher level authority,
e.g. department heads or persons representing the appropriate AMU body
for bullying and harassment.

6. To prepare internal communication at AMU concerning the lack of consent
for any form of violent behaviour in working relations.

7. To disseminate knowledge and raise awareness at all levels of the organisa-
tion about negative, undesirable and violent mechanisms and behaviours
that result from unequal, hierarchical relationships, and the abuse of power.

8. To prepare a long-term information campaign on the causes, mechanisms,
consequences and ways of coping with the experience of violent behaviour.

Training
Conclusions:

1. Female and male academics alike showed the greatest interest in training in:
securing funds for research, in teaching and in IT training to support them
in the ongoing development of new technologies.

2. The differences between men and women relate to some of the barriers to

participation in training: men are more likely to declare that training is not
relevant to their career; women are more likely to declare that their partici-
pation in training is hampered by childcare or other responsibilities; women
are more likely to declare a lack of training opportunities at the institution.

Recommendations:

1. To develop arange of needs-appropriate training activities for scientific

staff (based on the diagnosis). Create an incentive system encouraging
staff to take up training and professional self-development.
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2. To design this training offer in such a way that people taking care of
dependent persons can participate in training (e.g., by offering training in
an online form)

Reconciling work with private and family life

Conclusions:

1. Combining work and private life puts much more of a burden on women
than on men.

2. Men perceive the unequal and more difficult situation of women in this area
to a lesser extent than their female co-workers.

3. Theincrease in work and family commitments necessitated by the pandemic
and the resulting tension between work and home (work-life balance) has
affected female scholars to a greater extent.

4. Not all female and male university employees are aware of the numerous
forms of support offered by AMU for combining work and private life, nor
of the support the University offers to parents.

5. Female workers have concerns about taking childcare leave.

Recommendations:

1. To diagnose specific needs and problems and jointly develop the best pos-
sible strategies to help combine professional and family responsibilities,
particularly at key stages of academic development.

2. To prepare a comprehensive offer of assistance to parents in such a way that
it is not reduced to a financial supplement, but also extends to other forms
of support (especially in the final years of doctoral studies, in the first two
years of employment and in the situation of taking care of a young child).

3. To develop clear communication on employment rights and the support
AMU offers to parents.

4. To promote flexible forms in work culture in the spirit of a work-life balance so
that women and men do not perceive parental or childcare leave as leading
to economic losses and exclusion from the possibility to apply for promotion.
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The results and recommendations presented above boil down to one, somewhat
utopian statement. It is worth introducing such changes meaning that, in the future,
the decision of both women and men to start and continue a scientific career does
not result in the dilemma of having to choose between family life and professional
life. It is also necessary to take action to eliminate all undesirable behaviour such as
workplace bullying, harassment and microaggression. Only then will it be possible
to achieve the overarching goal of a university where women and men, across the
spectrum of diversity, will be free to follow their chosen path of academic deve-
lopment, will enjoy equal opportunities for advancement and will participate equally
in the university community.
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0 Raporcie..,

Celem badan byto rozpoznanie, zmapowanie i opisanie sytuacji pracownikéw i pracownic
na stanowiskach naukowych, naukowo-dydaktycznych oraz dydaktycznych w UAM pod
wzgledem (nie)rownosci spotecznych. Gitéwne kategorie owych (nie)rownosci w tym
badaniu to: pte¢, dystrybucja wtadzy i uznania oraz sytuacja rodzinna. Pod uwage wzieto
nastepujgce aspekty: warunki pracy — rekrutacje i awanse, biografie oséb badanych, kulture
organizacji i Srodowiska pracy, przejawy mobbingu, mikroagresji, molestowania, szkolenia,
godzenie zycia zawodowego z prywatnym. Analiza wypowiedzi osob zatrudnionych w UAM,
zebranych za posrednictwem ankiety, stanowita podstawe opracowania wnioskéw i reko-
mendacji dla wtadz rektorskich oraz wydziatowych. Nadrzedny cel, ktéry chcemy osiggnac,
to Uniwersytet, w ktorym kobiety i mezczyzni, w catym spektrum réznorodnosci, bedg mogli
swobodnie podgzac¢ wybrang przez siebie $ciezkg rozwoju naukowego, bedg mieli réwne
szanse rozwoju i w rownym stopniu bedg uczestniczy¢ we wspdlnocie uniwersyteckiej.
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