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7Zatozenia Planu réwnosci ptci w Uniwersyteckim Szpitalu Klinicznym w Opolu

Kazdy pracownik Uniwersyteckiego Szpitala Klinicznego w Opolu powinien
by¢ traktowany jednakowo.

Kazdy pracownik Uniwersyteckiego Szpitala Klinicznego W Opolu powinien
by¢ oceniany wedtug jednolitych kryteriow oceny.

Kazdy pracownik Uniwersyteckiego Szpitala Klinicznego w Opolu powinien miec
stworzone i dostepne warunki do rozwoju éwiadomoéci spotecznej, dotyczace]
zjawiska dyskryminacji i stereotypow utrudniajacych rozwoj zawodowy i naukowy.
W Uniwersyteckim Szpitalu Klinicznym w Opolu wspiera sig réwnowage pomiedzy
zyciem prywatnym i zawodowym ,work — life balance”.

Promowanie réwnoéci  ptci powinno  skutkowal  zmiang jakosciowq
w Uniwersyteckim Szpitalu Klinicznym w Opolu przy jednoczesnym zachowaniu
znaczenia obowigzujacych kryteriow merytorycznych, ktore pozostaja kluczowe
z uwagi na prowadzong przez USK w Opolu dziatalnoé¢ lecznicza, dydaktyczna
i naukowo-badawcza.

Plan réwnoéci pici nie jest dokumentem incydentalnym, ale wchodzi na state
do zestawu obowigzujacych w USK w Opolu wewngtrznych aktow prawnych,
integrujgc  mechanizmy antydyskryminacyjne i antyprzemocowe dotychczas
funkcjonujace.

Plan réwnoéci ptci ma charakter programowy, a jego wdrozenie i realizacja nastapi
w drodze szczegétowych aktéw wewnetrznych o réznym charakterze, takich jak
zarzadzenia Dyrektora Generalnego USK, pisma informacyjne, polecenia stuzbowe,
powotania do petnienia funkcji, do udziatu w pracach zespotu itp.

Realizacja Planu rownosci plci  przewidziana jest na lata 2023 - 2025.
Po kazdym zakoriczonym roku kalendarzowym obowigzywania Plan bedzie
ewaluowany i na biezaco monitorowany.

Dzieki temu Plan stanie si¢ narzedziem dtugoterminowej zmiany instytucjonalnej
w USK w Opolu, przyblizajacej nas do idei Szpitala otwartego i innowacyjnego,

czerpigcego swéj potencjat z réznorodnosci jego cztonkin i cztonkow.



Diagnoza USK w Opolu

1. Stanistruktura zatrudnienia w USK w Opolu

Punktem wyjécia do opracowania Planu réwnosci pfci dla USK w Opolu jest analiza stanu

i struktury zatrudnienia, uwzgledniajaca udziat ptci wéréd osob pracujgcych, w odniesieniu

do poszczegélnych grup zawodowych, kategorii zatrudnienia (pracownicy szeregowi,

kadra kierownicza), zespotéw i grup eksperckich.

30.06.2023

31.12.2022r.
5 , Rdinica
Grupa zawodowa |Ple¢ | Suma [SUMA| % Grupa zawodowa |Pte¢ | Suma [SUMA| % i
89 62 8 63,31 1,07
Administracja 8 143 2 Administracja 5 2 139
M 54 37,76 M 51 36,69 -1,07
. K 4 80 . K 4 80 0,00
Farmaceuci 5 Farmaceuci 5
M 1 20 M il 20 0,00
Lekarze dentysci K 4 4 100 |Lekarze dentysci |K 4 100 0,00
K 61 1,26 57 4831 | -2,96
Lekarze med. 119 L Lekarze med. A 118 :
M 58 48,74 M 61 51,69 2,96
K 49 60,49 BB ¢ 64 64,65 4,15
Lekarze rezydenci 81 Lekarze rezydenci 99
M 32 39,51 M 35 35,35 -4,15
K 112 91,06 .. K 112 91,80 0,75
Nizszy medyczny 123 Nizszy medyczny 122
M il 8,94 M 10 8,20 -0,75
14 18,42 18,42
Obstuga 5 76 . Obstuga b 5 76 . Ll
M 62 81,58 M 62 81,58 0,00
39 54,82 | . . K 432 94,74 -0,08
Pielegniarki X 5 463 Pielegniarki [ 456 4
M 24 5,18 M 24 5,26 0,08
Potoine K 2 2 100,00 | Potozne K 2 2 100,00 0,00
. 106 80,30 | . ) 107 81,68 1,38
Sredni medyczny E 132 Sredni medyczny : 131 :
M 26 19,70 M 24 18,32 -1,38
71 87,65 |Techni 'K 72 86,75 -0,91
Technicy medyczni X 81 o 83
M 10 12,35 | medyczni M il 13,25 0,91
‘ 74,19 . 46 74,19 0,
Wyzszy . el 62 [——| Wyiszy . 62 L
25,81 M| 16 25,81 | 0,00
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31.12.2022 30.06.2023
KOBIETY 997| 77,23% | KOBIETY 1002 | 77,26%
MEZCZYZNI 294| 22,77%|MEZCZYINI 295 | 22,74%
1291 100% 1297 100%




Z powyzszych danych wynika, ze liczba zatrudnionych kobiet jest istotnie wyzsza niz liczba
zatrudnionych mezczyzn.

Jedyna grupa zawodowa z przewagq mezczyzn jest grupa obstugi techniczne;.

Rozktad ptci wéréd personelu USK w Opolu obrazuje znaczace dysproporcje pod katem
zatrudnionych kobiet i mezczyzn, najwigksze w przypadku personelu pielegniarskiego.

Jedynie w przypadku lekarzy, proporcje ptci sa wyréwnane.

31.12.2022 30.06.2023

KOBIETY 64| 68,09% KOBIETY 63| 64,29% -3,80

MEZCZYZNI 30| 31,91% MEZCZYZNI |35 35,71% 3,80
94| 100% 98| 100%

Analizujac rozktad w strukturze zatrudnienia kadry kierowniczej wynika, Ze kobiety

stanowia wiekszo$¢ kadry kierowniczej. W roku 2023 przewaga ta zmalata o prawie 4%.

79 69,9%

KOBIETY
113 0s6b

34 30,1%

MEZCZYZNI

Analizujac rozkfad w strukturze osobowej zespotéw i grup eksperckich wynika, ze kobiety

stanowig zdecydowang wigkszo$¢. Wynika to z ogdlnej struktury zatrudnienia

w USK w Opolu.

2. Rekrutacja i wynagrodzenie w Uniwersyteckim Szpitalu Klinicznym w Opolu

Rekrutacja w USK w Opolu jest procesem jawnym, odbywajacym sie wedtug klucza
merytorycznego. Podstawa oceny pracownika sg jego kwalifikacje i kompetencje
adekwatne do stanowiska pracy i zawarte w opisach poszczegdlnych stanowiska pracy,
bez okreslania pfci.

W procedurach konkursowych ptec, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja

seksualna, niepetnosprawno$c nie sg brane pod uwage.



Analiza mocnych i stabych stron polityki réwnosci realizowanej w USK w Opolu

Moche strony:

1) Wynagrodzenia w USK w Opolu sa wyréwnane dla kobiet i mezczyzn zajmujgcych
takie same stanowiska.

2) Wszystkie formy wsparcia socjalnego oraz benefity skierowane s3 do kobiet
i mezczyzn w sposdb zapewniajacy rowne korzyéci bez wzgledu na ptec.

3) Moiliwosci ksztatcenia, szkoleri, podnoszenia kwalifikacji oraz nabywania nowych
kompetencji, sa okreslane réwnomiernie dla wszystkich  pracownikow,
w celu zapewnienia rownosci ptci.

4) USK w Opolu wspiera i rozwija dziatania majace na celu budowanie relacji pomigdzy

pracownikami poprzez réznorodne formy integracji pracownikow.

Stabe strony:

1) Specyfika sektora ustug medycznych utrudnia wprowadzanie petnej réwnosci ptci
w niektérych sprawowanych funkcjach i na niektérych  stanowiskach.
Jest to spowodowane np. duzym  sfeminizowaniem zawodu pielegniarki,
trudnoéciami podazowymi na rynku pracy w tej grupie zawodowej.

2) Specyfika sektora ustug medycznych znacznie utrudnia lub niekiedy uniemozliwia

stosowanie roznorodnych form pracy np. pracy zdalnej.



Cele i zadania Planu Réwnosci Pici

Plan réwnoéci pici opierajac sie na sporzadzonej uprzednio Diagnozie, proponuje nowe lub

rozwija dotychczasowe dziatania na rzecz réwnego traktowania wszystkich pracownikow.

CEL 1. Zwiekszenie $wiadomosci wagi zagadnien réwnoéciowych oraz wzmocnienie

pozytywnych postaw wobec réznorodnosci

Dziatania stuzace realizacji celu:

1) Gromadzenie i analizowanie danych na temat réwnosci pici

2) Gromadzenie wynikéw badari na temat réwnosci i rdinorodnosci, prowadzonych w
otoczeniu spofecznym

3) Badanie stanu réwnosci pici oraz stanu wiedzy na temat rozwigzan rownosciowych

4) Publikacje wynikdw badarn i analiz na stronie intranetowe] Szpitala.

5) Przeprowadzanie szkoleri i akeji informacyjnych dla pracownikéw, zwiekszajgcych
wiedze oraz umiejetnosci zwigzane z rozpoznawaniem i reagowaniem na zjawiska

dyskryminacji, przemocy — zaréwno fizycznej jak i psychicznej, mobbingu itp.
Wskazniki:

1) Wskaznik wzrostu $wiadomosci oraz wskaznik zmiany postaw i przekonan, mierzony

wynikami cyklicznie prowadzonych badan ankietowych wsérdd personelu USK w

Opolu.

2) Stan wiedzy sprawdzany przed i po szkoleniach. Informacje o uzyskanych

certyfikatach wpisywane do formularzy oceny okresowej pracownikow.

CEL 2. Zwiekszenie réwnowagi pici w rekrutacii pracownic i pracownikéw w kadrze

kierowniczej i zespotach i grupach eksperckich.

Dziatania stuzace realizacji celu:

1) Docieranie z informacjg o postepowaniach konkursowych do jak najszerszego grona

potencjalnych kandydatek i kandydatow.

2) Formutowanie ogtoszeri rekrutacyjnych w taki sposéb aby zawieraty transparentne i

czytelne kryteria oraz wytyczne.
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3) W sytuacji kandydujacych oséb o identycznych kwalifikacjach sugerowany jest wybor
osoby z niedoreprezentowanej ptci/grupy.
4) Komisje konkursowe i zespoty eksperckie powinny by¢ zrownowazone piciowo badz

sktadac sie z przedstawicielek i przedstawicieli obu ptci - opracowanie wytycznych,
Wskazniki:

1) Zbieranie i publikacja danych statystycznych o liczbie 0s6b kandydujgcych oraz o osobach

wybranych w postepowaniach rekrutacyjnych, z podziatem na pte¢, z uwzglednieniem

specyfiki dyscypliny.

2) Tworzenie polityki wynagrodzer oraz innych éwiadczefr pracowniczych, w sposob

transparentny okreslajgcej zasady wynagradzania na poszczegélnych stanowiskach.

3) Monitorowanie wynagrodzen oraz pozostalych $wiadczefi pracowniczych i henefitéw

wedtug kryterium ptci.
4) Monitorowanie zatrudnienia wedtug kryterium formy i czasu pracy.

CEL 3. Utatwienie taczenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym ~work - life balance”

Dziatania stuigce realizacji celu:

1) Zwiekszenie mozliwosci korzystania z ruchomych godzin pracy ora elastycznego czasu
pracy.

2) Wprowadzenie indywidualnego rozktadu pracy, zadaniowego czasu pracy i innych

elastycznych form, pozwalajacych na udane facznie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym.

3) Ubezpieczenia grupowe w wariantach dostosowanych do indywidualnych potrzeb

pracownikow.

4) Atrakcyjne, niskooprocentowane poiyczki dla pracownikéw oraz w uzasadnionych

przypadkach bezzwrotna pomoc finansowa w formie zapomaog,

5) Dofinansowanie wypoczynku urlopowego pracownikéw oraz dzieci pracownikow.

6) Pomoc finansowa z okazji $wigt.



7) Oferta benefitéw dla pracownikéw, modyfikowana po badaniach opinii pracowniczych,

uwzgledniajaca réznorodnos¢ zainteresowari i odmiennoéé¢ w zaleznosci od pici.

8) Diagnozowanie potrzeb oséb powracajacych po urlopach  rodzicielskich —oraz

wychowaweczych.
9) Diagnozowanie potrzeb 0sob, opiekundw dzieci i dorostych ze szczegdlnymi potrzebami.
Wskazniki:

1) Monitorowanie ruchomego czasu pracy oraz elastycznych form zatrudnienia

pracownikéw z uwzglednieniem kryterium ptci.

2) Monitorowanie dofinansowania wypoczynku pracownikéw i ich dzieci z uwzglednieniem

kryterium ptci.

3) Monitorowanie korzystania z benefitéw, z uwzglednieniem kryterium ptci.

Podsumowanie

Podczas realizacji Planu Roéwnosci Pici zarzad oraz pracownicy Uniwersyteckiego Szpitala
Klinicznego w Opolu beda dazyli do podnoszenia éwiadomodci dotyczacej réwnosci plei zaréwno
wéréd pracownikéw jak i osob wspbtpracujgcych oraz do identyfikowania | usuwania wszelkich
potencjalnych uprzedzeri zwigzanych z ptcig. Monitorowania ewentualnych odmiennosci,
wynikajacych z ptci w rozwoju zawodowym. Przeciwdziatania przemocy i uprzedzeniom ze wzgledu

na pte¢. Korzystania z dobrych praktyk w procesach rekrutacyjnych i rozwojowych pracownikéw.

Opracowanie:
E. Chowaniec — specjalista ds. jakosci USK

M. Lisowska — kierownik Dziatu Personalnego USK

11



