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1. Wprowadzenie
Uniwersytecki Szpital Kliniczny Nr 4 w Lublinie (USK Nr 4) jako szpital kliniczny petni
potrdjng funkcj¢: jednostki leczniczej, badawczej oraz osrodka dydaktycznego ksztalcgcego
studentoéw 1 specjalistow zawodéw medycznych. Szpital zatrudnia ponad 3600 pracownikéw
oraz zapewnia praktyki i szkolenia kilku tysigcom studentéw 1 uczestnikow ksztatcenia
podyplomowego.
W oparciu o obowigzujace przepisy, europejskie standardy oraz dobre praktyki osrodkow
akademickich i leczniczych, USK Nr 4 w Lublinie wdraza Plan Réwnosci Plci jako dokument
strategiczny, ktorego celem jest zapewnienie systemowych, trwatych i mierzalnych zmian
W obszarze rownego traktowania kobiet i mg¢zczyzn.
2. Podstawy prawne i dokumenty odniesienia:
Plan opracowano w oparciu 0 Akty prawne:
1) Kodeks pracy — w zakresie zakazu dyskryminacji, rOwnego traktowania oraz zasad
BHP.
2) Ustawe z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepisow UE w zakresie
rownego traktowania.
3) Ustawe o dziatalnosci lecznicze;.
4) Ustawe z dnia 8 czerwca 2017 r. o sposobie ustalania najnizszego wynagrodzenia
zasadniczego niektorych pracownikow zatrudnionych w podmiotach leczniczych.
5) Ustawe Prawo o szkolnictwie wyzszym i nauce — w zakresie ksztatcenia przed- i
podyplomowego oraz dziatalnosci naukowe;.
Dokumenty i wytyczne:
1) Wytyczne Komisji Europejskiej dotyczqce Gender Equality Plans (Horizon Europe,
2021).
2) Standardy wewngtrzne i zarzadzenia USK Nr 4 w Lublinie.
3. Zakres obowigzywania
Plan dotyczy:
1) wszystkich pracownikow zatrudnionych w ramach umoéw o prace oraz kontrakt,
2) kandydatow i kandydatki do pracy,
3) kadry kierowniczej,

4) studentéw oraz osob odbywajacych staze, kursy i szkolenia,
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5) uczestnikow dziatalnosci naukowe;.

Okres obowiazywania: 2026—2030, z coroczng ewaluacja i aktualizacja.

4. Diagnoza stanu rownosci plci w USK Nr 4

Zatrudnieni USK Nr 4 — umowa o prace, kontrakt.

Lekarze 462 437 899 51,4% 48,6%
Pielegniarki i potozne 1176 92 1268 92,7% 7,3%
Pozostaty personel medyczny 312 113 425 73,4% 26,6%
Personel niemedyczny 577 27 604 95,5% 4,5%
Dziatalnos¢ podstawowa suma 2527 669 3196 79,1% 20,9%
Administracja 145 76 221 65,6% 34,4%
Obstuga 114 123 237 48,1% 51,9%
Administracja i obstuga suma 259 199 458 56,6% 43,4%
Suma ogdtem 2786 868 3 654 76,2% 23,8%

Analiza w poszczegolnych grupach zawodowych:

1) Lekarze, w tym rezydenci i stazysci:

Udziat kobiet i mezczyzn w grupie lekarzy USK Nr 4 w Lublinie stan
na 31.03.2026

m % Kobiety = % Mezczyzni
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2) Pielegniarki i polozne:

Udziat kobiet i mezczyzn w grupie zawodowej pielegniarek i potoznych USK
Nr 4 w Lublinie stan na 31.03.2026

7,30%

= % Kobiety m % Meiczyzni

3) Pozostaly personel medyczny: dietetycy, fizjoterapeuci, fizycy medyczni, logopedzi, laboranci,
technicy, opiekunowie medyczni, asystenci, diagnosci, psycholodzy, ratownicy medyczni,

elektroradiolodzy, terapeuci zajeciowi :

Udziat kobiet i mezczyzn w pozostatych grupach pracownikéw medycznych
USK Nr 4 w Lublinie na 31.03.2026

Terapeuci 2ajeCiowi e e—————————————————————————— 100, 0%
Elektroradiolodzy | s 2 o 60,59%
Ratownicy medyczni F 84,6%
Psycholodzy [ e O, 0%
Asystenci, diagnosci laboratoryjni [ et e —————————— 04,0%
Technicy, opiekunowie medyczni | 0 e — 77,4%
Logopedz | e e — 83 3%
Fizycy medyczni | 0 O 60,0%
Fizioterapeuci | o 1o — 63 3%
Dietety cy |t 86,4%
0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0% 100,0%

B Mezczyzni ™ Kobiety
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4) Pozostaly personel niemedyczny: statystycy, koderzy, sekretarki, rejestratorki salowe,

sanitariusze, pomoce:

Udziat meiczyzn i kobiet w grupach pracownikéw niemedycznych USK Nr 4 w
Lublinie stan na 31.03.2026

6,0%
Mezczyzni
3,3%

94,0%
Kobiety
96,7%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0% 80,0% 90,0% 100,0%

[ Statystycy, koderzy, sekretarki, rejestratorki @ Salowe, sanitariusze, pomoce

5) Analiza stanowisk kierowniczych

Poréwnanie udziatu kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych w
poszczegdlnych grupach zawodowych USK Nr 4 w Lublinie stan na

31.03.2026
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6) Struktura zatrudnienia - analiza danych na dzien 31.03.2026 wskazuje:
a) W dziatalno$ci podstawowej zdecydowang wiekszo$¢ stanowig kobiety: 79,1%0, co jest
zgodne z trendami ogélnopolskimi w ochronie zdrowia.
b) Wsrod lekarzy proporcja jest zblizona (K —51,4%, M — 48,6%), ale z przewaga kobiet
w grupach mtodszych (stazysci, rezydenci).
¢) W grupach pielegniarek i potoznych kobiety stanowia ponad 92%.
d) W zawodach technicznych i ratownictwie medycznym dominuje udziat mezczyzn.
e) W administracji i obstudze kobiety stanowiag 56,6%.
7) Stanowiska kierownicze
a) W strukturze kierowniczej dziatalnosci podstawowej kobiety stanowig 66,3%, jednak w
ramach grupy lekarzy udziat m¢zczyzn jest ponad dwukrotnie wigkszy (71,1%).
b) W grupie pielggniarek i potoznych stanowiska kierownicze zajmuja w 100% kobiety.
¢) W administracji udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych wynosi 59,5%.
Whiosek:
Wysoki udziatu kobiet w strukturze zatrudnienia przektada si¢ na podobne proporcje W grupie
stanowisk kierowniczych. Wyjatek stanowi grupa lekarzy gdzie istnieje wyrazna przewaga
mezczyzn na stanowiskach kierowniczych w proporcjach: kobiety 28,9%, mezczyzni 71,1%.
8) Wynagrodzenia- luka placowa
W Uniwersyteckim Szpitalu Klinicznym Nr 4 w Lublinie zasady wynagradzania pracownikow
medycznych sa uregulowane przepisami ustawy z dnia 8 czerwca 2017 r. o sposobie ustalania
najnizszego  wynagrodzenia  zasadniczego niektorych  pracownikow  zatrudnionych
w podmiotach leczniczych, obowigzujacej od 1 lipca 2017 r. Ustawa wprowadzita jednolite
minimalne poziomy wynagrodzen zasadniczych oraz przypisanie poszczegolnych stanowisk 1
grup zawodowych do okreslonych wspotczynnikow pracy.
W efekcie w USK Nr 4 nastgpito wyréwnanie wynagrodzen zasadniczych w poszczegolnych
grupach zawodowych oraz wyeliminowanie zrdznicowania plac zasadniczych ze wzgledu na
pte¢. Kobiety i m¢zczyzni zatrudnieni na tych samych stanowiskach i w tych samych grupach
zaszeregowania otrzymuja wynagrodzenie zgodne z obowigzujacymi wspoétczynnikami, bez
mozliwos$ci roznicowania ptciowego.
Jednoczes$nie, zgodnie z dobrymi praktykami obowigzujagcymi w podmiotach leczniczych i
instytucjach akademickich, a takze z zaleceniami Komisji Europejskiej dotyczacymi Gender
Equality Plans, wskazane jest prowadzenie statego, systematycznego monitoringu wynagrodzen

catkowitych, obejmujacego nie tylko ptace zasadnicze, lecz takze elementy zmienne, takie jak
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dodatki funkcyjne, premie, nagrody, dodatki za dyzury oraz wynagrodzenie za godziny
nadliczbowe.
Dlatego w USK Nr 4 istnieje potrzeba:

a) analizowania réznic ptacowych z podziatem na pte¢ w kazdej grupie zawodowe;j,

b) identyfikowania obszarow ewentualnych niezamierzonych dysproporcji,

c) formulowania zalecen 1 dziatan korygujacych, jesli beda one potrzebne.
Takie podejscie pozwala zapewni¢ pelng transparentno$¢ procesu wynagradzania oraz
zgodnos$¢ z europejskimi standardami rownosci pici, nawet przy braku formalnej luki ptacowe;j
w cze$ci wynagrodzenia regulowanej ustawowo.
9) Godzenie zycia zawodowego i prywatnego
Celem USK Nr 4 w Lublinie jest stworzenie srodowiska pracy, ktére umozliwia pracownikom
skuteczne laczenie obowigzkow zawodowych z zZyciem prywatnym, rodzinnym
I opiekunczym. Szpital dazy do zapewnienia elastycznych i wspierajacych rozwigzan, ktore
poprawiaja dobrostan personelu, ograniczaja stres oraz zwickszaja motywacje i1 stabilnosé¢

zatrudnienia.
a) Elastyczne formy organizacji czasu pracy

USK Nr 4 stosuje rézne rozwiagzania — w zalezno$ci od specyfiki stanowiska i mozliwosci
organizacyjnych:
e zadaniowy system czasu pracy,
o indywidualne rozktady czasu pracy na wniosek pracownika,
o zmianowos$¢ uwzgledniajaca potrzeby pracownikow zglaszane do przetozonych
z odpowiednim wyprzedzeniem,
e zwigkszong mozliwo$¢ pracy zdalnej lub hybrydowej dla stanowisk administracyjnych,

analitycznych i niemedycznych, w zakresie dopuszczalnym przez przepisy.
b) Wsparcie pracownikéw i pracownic w sytuacjach rodzinnych - USK Nr 4 wspiera :

o priorytetowe traktowanie wnioskow o urlopy zwigzane z opieka nad dzie¢mi i osobami
zaleznymi,

e informowanie o prawach zwigzanych z rodzicielstwem (urlopy macierzynskie,
ojcowskie, rodzicielskie, opieka, zasitki) — Dziat Kadr 1 Ptac,

e umozliwienie elastycznego powrotu do pracy po urlopach rodzicielskich, np. w

formie:
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o stopniowego zwigkszania wymiaru etatu,

o dostosowanego grafiku zmian,

c) Wsparcie psychologiczne i dobrostan - Szpital zapewnienia dostgp do konsultacji
psychologicznych dla pracownikow, szkolenia na temat:

e radzenia sobie ze stresem,
e wypalenia zawodowego,
e rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
d) promuje kultur¢ organizacyjng opartag na wzajemnym szacunku, empatii i zrozumieniu
obcigzen pozazawodowych.
10) Ograniczanie nieré6wnos$ci wynikajacych z obowiazkéw opiekunczych
a) zapewnienie przejrzystych zasad przydzielania grafikow, tak by nie obcigzaé
powracajacych rodzicow lub oséb opiekujacych si¢ bliskimi.

b) regularne przypominanie o mozliwo$ciach wsparcia — Dzial Kadr i Plac.

Posumowanie diagnozy stanu réwnosci plci w Uniwersyteckim Szpitalu Klinicznym Nr 4
w Lublinie

Diagnoza stanu rownosci ptci w Uniwersyteckim Szpitalu Klinicznym Nr 4 w Lublinie,
przeprowadzona na podstawie danych na dzien 31.03.2026 r., wskazuje na wyrazng dominacje
kobiet w strukturze zatrudnienia, co jest zgodne z charakterystyka sektora ochrony zdrowia
w Polsce. Kobiety stanowig 76,2% ogétu zatrudnionych, przy czym ich udziat jest szczegdlnie
wysoki w grupach pielegniarek i potoznych (92,7%) oraz personelu niemedycznego (95,5%). W
grupie lekarzy struktura plci jest zblizona do parytetu (51,4% kobiet 1 48,6% mezczyzn), co
odzwierciedla zmiany demograficzne zachodzace w zawodzie lekarskim, zwlaszcza wsrdd
mtodszych rocznikow.
Analiza stanowisk kierowniczych pokazuje, Zze wysoki udziat kobiet w zatrudnieniu ogdtem
przektada si¢ na znaczng reprezentacj¢ kobiet na stanowiskach kierowniczych (64,9% kobiet).
Jednoczes$nie ujawniono istotng dysproporcje w obrebie grupy lekarzy — mimo niemal réwnego
udziatu kobiet 1 mezczyzn w calej grupie zawodowej, stanowiska kierownicze s3
W przewazajace] mierze obsadzane przez mezczyzn (71,1%). W zakresie wynagrodzen
zasadniczych diagnoza nie wykazala formalnej luki ptacowej ze wzgledu na ple¢. Wynika to z
funkcjonowania ustawowych regulacji dotyczacych minimalnych wynagrodzeh w ochronie

zdrowia, ktore zapewniajg jednolite stawki dla okreslonych grup zawodowych i stanowisk.
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Jednocze$nie analiza wskazuje na potrzebe systematycznego monitorowania wynagrodzen
catkowitych, obejmujacych rowniez sktadniki zmienne, takie jak dodatki funkcyjne, premie,
nagrody, dyzury medyczne i wynagrodzenie za godziny nadliczbowe, aby zapobiegac
potencjalnym, niezamierzonym nieréwnosciom.

USK Nr 4 realizuje rowniez dziatania sprzyjajace godzeniu zycia zawodowego i prywatnego,
oferujgc — w ramach mozliwosci organizacyjnych — elastyczne formy organizacji czasu pracy,
wsparcie w okresach rodzicielstwa i1 sprawowania opieki, a takze dostep do wsparcia
psychologicznego i1 dziatan z zakresu dobrostanu pracownikow. Rozwigzania te majg szczegdlne
znaczenie dla przeciwdziatania nierownosciom posrednim, ktére moga dotykaé zwlaszcza
kobiety, czgsciej obcigzone obowigzkami opiekunczymi.

Podsumowujac, diagnoza wskazuje, ze USK Nr 4 posiada stabilne podstawy formalne
| organizacyjne sprzyjajace realizacji zasady rownosci plci, jednak identyfikuje takze konkretne
obszary wymagajace dalszych, ukierunkowanych dziatan. W szczego6lnosci dotycza one
zwigkszenia udzialu kobiet na stanowiskach kierowniczych w grupie lekarzy, systematycznego
monitorowania wynagrodzen catkowitych oraz dalszego wzmacniania rozwigzan wspierajacych
rownowage miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym. Wnioski z diagnozy stanowig punkt

wyj$cia do zaplanowania dziatan 1 okreslenia celow strategicznych.

5. Cele strategiczne

1) Zapewnienie réwnosci szans w rekrutacji i zatrudnieniu.

2) Zapobieganie dyskryminacji i mobbingowi.

3) Minimalizowanie luki placowej — r6wnos$¢ wynagrodzen.

4) Wzmacnianie udzialu kobiet i me¢zczyzn w stanowiskach kierowniczych.
5) Promowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

6) Wzmocnienie kultury organizacyjnej opartej na szacunku i ré6znorodnosci.

Obszary dzialan i dzialania szczegolowe:

6.Réwnos¢ plci w rekrutacji i zatrudnieniu
Cel strategiczny
Zapewnienie roéwnych szans kobiet i m¢zczyzn na kazdym etapie rekrutacji i zatrudnienia

poprzez eliminowanie uprzedzen, stereotypow oraz barier strukturalnych.
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1) Cele szczegolowe

a) zapobieganie stereotypom piciowym w procesach kadrowych,

b) zapewnienie rownego dostepu do ofert pracy, awansow i stabilnych form
zatrudnienia,

€) zwigkszanie transparentnosci i obiektywnosci decyzji rekrutacyjnych,

d) monitorowanie i wyrdéwnywanie ewentualnych dysproporcji ptciowych.

2) Zakres dzialan - dziatania obejmuja:

a)  wszystkie procesy rekrutacyjne (wewngtrzne i zewnetrzne),
b)  wszystkie formy zatrudnienia,
c)  decyzje dotyczace awansOw i mobilnoSci wewnetrzne;j.

3) Dzialania szczegolowe
a) Standaryzacja procesu rekrutacji

e stosowanie jednolitych zasad ocen kandydatow/kandydatek,
e zapewnienie jednakowego zestawu pytan dla wszystkich osob aplikujacych na dane

stanowisko,
b)  Neutralny i inkluzyjny jezyk ogloszen

e stosowanie jezyka neutralnego ptciowo (zenskie i meskie formy nazw stanowisk),
o unikanie sformulowan wzmacniajacych stereotypy

o stosowanie klauzul zachgcajacych osoby wszystkich ptci do aplikowania.
d) Sklady zespolow rekrutacyjnych

e dazenie do zrdéznicowania ptciowego komisji rekrutacyjnych,

e wprowadzanie zasady co najmniej dwoch osob decyzyjnych w kluczowych rekrutacjach.
e) Szkolenia i podnoszenie $wiadomosci

o szkolenia dla 0s6b zaangazowanych w rekrutacje z zasad rownego traktowania 1
przeciwdziatania dyskryminacji,

e okresowe aktualizowanie wiedzy zgodnie z dobrymi praktykami i przepisami prawa.

f) Procedury korygujace
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o wprowadzanie dziatan naprawczych w przypadku wykrycia nieréwnos$ci (np. zmiana
kanatéw rekrutacyjnych, korekta kryteriow),

o konsultowanie wynikéw analiz z kadrg zarzadzajaca.
g) Dzialania:

o standaryzacja procesu rekrutacji — przejrzyste kryteria,
o neutralny jezyk ogloszen

o monitorowanie udziatu kobiet i m¢zczyzn w procesach rekrutacyjnych,

7. Zapobieganie dyskryminacji i mobbingowi
1) Cel strategiczny
Celem strategicznym USK Nr 4 jest stworzenie bezpiecznego, godnego i inkluzyjnego
srodowiska pracy, wolnego od wszelkich form dyskryminacji i mobbingu, w tym
w szczegblnosci ze wzgledu na ptec. Szpital dazy do zapewnienia wszystkim pracownikom i
pracownicom realnej ochrony prawnej i organizacyjnej, skutecznych mechanizmow reagowania
oraz kultury organizacyjnej opartej na szacunku, odpowiedzialnosci i zaufaniu. Realizacja celu
ma przeciwdziata¢ zarowno bezposrednim przejawom nierdwnego traktowania, jak i formom
posrednim, wynikajagcym ze struktur hierarchicznych, zaleznos$ci stuzbowych czy utrwalonych
wzorcoOw zachowan w srodowisku pracy.
2) Zakres celu
Cel obejmuije:

a) wszystkich pracownikow i pracownice USK Nr 4, niezaleznie od formy zatrudnienia,

b) wszystkie relacje zawodowe (przelozony—podwiadny, wspotpracownicy, zespoty

interdyscyplinarne),
c) wszelkie przejawy dyskryminacji ze wzglgdu na pte¢ oraz inne cechy chronione,
d) zachowania o charakterze dlugotrwalym i jednorazowym, jesli naruszajg godnosc
pracownika.

3)Kluczowe zalozenia realizacji celu - jasne i powszechnie znane procedury antymobbingowe
I antydyskryminacyjne. USK Nr 4 zapewni funkcjonowanie przejrzystych, aktualnych i

dostepnych procedur:

a) Procedura Antymobbingowa
b) Kodeks Etyki Pracownikow USK Nr 4
¢) Dziatanie Zespotu ds. Etyki
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4) Podnoszenie Swiadomosci personelu w zakresie réwnego traktowania - celem jest
zwiekszenie wiedzy 1 wrazliwos$ci pracownikOw 1 pracownic na:

a) zjawiska dyskryminacji i mobbingu,

b) nierowne traktowanie ze wzgledu na ptec,

c) nieuswiadomione uprzedzenia i mikroagresje.
Dziatania w tym obszarze obejmuja:

a) szkolenia informacyjne i edukacyjne,

b) komunikacje wewnetrzng promujacg standardy rownego traktowania,

C) wzmacnianie postaw reagowania na niewlasciwe zachowania.
5) Szkolenia kadry kierowniczej w zakresie przeciwdzialania naduzyciom - Szczegdlny
nacisk ktadzie si¢ na rol¢ kadry kierowniczej, ktora:

a) odpowiada za organizacj¢ pracy 1 atmosfer¢ w zespotach,

b) ma kluczowy wplyw na wczesne identyfikowanie problemow,

¢) pelni funkcje wzorca postaw i zachowan.
6)Budowanie zaufania do systemow zglaszania nieprawidlowosci - USK Nr 4 dazy do
stworzenia systemu, w ktorym pracownicy i pracownice:

a) wiedzg, gdzie i jak zgtasza¢ nieprawidtowosci,

b) majg poczucie poufnosci, bezstronnosci i ochrony,

C) nie obawiaja si¢ negatywnych konsekwencji zgtoszenia.
Budowanie zaufania obejmuje:

a) jasng komunikacj¢ zasad,

b) rzetelne i terminowe rozpatrywanie zgloszen,

c) informowanie o dziataniach podejmowanych w celu zapobiegania naruszeniom (w

formie zagregowanej).

7) Spodziewane rezultaty - realizacja celu ma doprowadzi¢ do:

a) wzmocnienia poczucia bezpieczenstwa psychicznego personelu,

b) zwickszenia zaufania do pracodawcy i struktur zarzadczych,

¢) ograniczenia zjawisk dyskryminacyjnych i konfliktowych,

d) budowania kultury odpowiedzialnosci, szacunku i otwartej komunikacji,

e) poprawy jakosci wspotpracy i efektywnosci zespotow.

8. Minimalizowanie luki placowej — rowno$¢é wynagrodzen.

Cel strategiczny
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Celem strategicznym USK Nr 4 jest zapewnienie rownego i sprawiedliwego wynagradzania
kobiet 1 m¢zczyzn za prace tej samej wartosci, a takze zapobieganie powstawaniu bezposrednich
1 posrednich nierownosci ptacowych. Szpital dazy do utrzymania transparentnego i opartego na
obiektywnych kryteriach systemu wynagrodzen, zgodnego z obowigzujacymi przepisami prawa
oraz europejskimi standardami rownosci pici.
Realizacja celu ma charakter prewencyjny i rozwojowy — nie tylko w zakresie wynagrodzen
zasadniczych regulowanych ustawowo, lecz takze w odniesieniu do wszystkich sktadnikow
wynagrodzenia, ktére moga wptywac na faktyczne réznice dochodow kobiet 1 m¢zczyzn.
1)Zakres celu - cel obejmuje:

a) wszystkie grupy zawodowe USK Nr 4,

b) wszystkie formy zatrudnienia,

c) wszystkie sktadniki wynagrodzenia, w tym wynagrodzenie zasadnicze, dodatki

funkcyjne, premie, nagrody, dyzury oraz wynagrodzenie za godziny nadliczbowe.

2)Kluczowe zalozenia realizacji celu

a) Systematyczny monitoring wynagrodzen - USK Nr 4 dgzy do prowadzenia regularnych

analiz wynagrodzen catkowitych z podziatem na pte¢, umozliwiajacych:

o identyfikacje ewentualnych roéznic ptacowych w obrebie tych samych grup zawodowych
i stanowisk,
e wczesne wykrywanie obszarow ryzyka nierownego traktowania,

e oceng spojnosci praktyk ptacowych w skali catej organizacji.

b) Transparentnos¢ zasad wynagradzania - celem jest zapewnienie jasnych i czytelnych

zasad przyznawania poszczegolnych sktadnikow wynagrodzenia poprzez:

o stosowanie jednolitych kryteriow naliczania dodatkéw, nagréd i premii,
e ograniczanie uznaniowosci decyzji ptacowych na rzecz kryteriow merytorycznych,
e komunikowanie pracownikom ogdlnych zasad polityki wynagrodzen z poszanowaniem

ochrony danych osobowych.

c) Oparcie wynagrodzen na wartoS$ci pracy — opracowanie wartosciowania stanowisk
pracy - USK Nr 4 zmierza do tego, aby poziom wynagrodzenia byt powigzany z

obiektywng warto$cig stanowiska pracy, uwzgledniajaca:

o zakres odpowiedzialnosci 1 samodzielnosci,
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o wymagane kwalifikacje i do§wiadczenie,
o zlozono$¢ zadan i obcigzenie praca,

e znaczenie stanowiska dla realizacji zadan statutowych szpitala.

d) Reagowanie na zidentyfikowane nieréwnosci - w przypadku

nieuzasadnionych réznic ptacowych USK Nr 4 dazy do:

o analizy przyczyn powstatych dysproporcji,

o formulowania rekomendacji dziatan korygujacych,

e monitorowania skuteczno$ci wdrozonych rozwigzan w kolejnych

sprawozdawczych.
3)Spodziewane rezultaty - realizacja celu 6.3 przyczyni si¢ do:
a) utrzymania zasady rownosci wynagrodzen kobiet i mg¢zczyzn,
b) zwigkszenia transparentnosci i spojnosci polityki ptacowe;,
c) ograniczenia ryzyka niezamierzonych nieréwnosci finansowych,

d) wzmocnienia zaufania pracownikéw do pracodawcy,

wykrycia

okresach

e) zapewnienia zgodnosci dziatan USK Nr 4 z krajowymi i europejskimi standardami

réwnosci plci.

9.Wzmacnianie udzialu kobiet i mezczyzn w stanowiskach kierowniczych.

Cel strategiczny

Celem strategicznym USK Nr 4 jest zapewnienie zrownowazonego i rownos$ciowego dostepu

kobiet 1 mezczyzn do stanowisk kierowniczych 1 decyzyjnych, przy uwzglednieniu

rzeczywistych kompetencji, doswiadczenia i potencjalu kadry. Realizacja ma na celu

ograniczenie barier strukturalnych i kulturowych, ktére moga wptywac na $ciezki awansu, oraz

zapewnienie przejrzystych, sprawiedliwych zasad obsadzania funkcji kierowniczych.
1) Zakres celu - cel obejmuje:

« wszystkie stanowiska kierownicze i funkcyjne w USK Nr 4,

e procesy awansu i powotywania na funkcje kierownicze,

e w szczegblnosci stanowiska kierownicze w dziatalno$ci podstawowe;,

e dziatania rozwojowe 1 wspierajace potencjalne kandydatki 1 kandydatow do 16l

liderskich.

2)Kluczowe zalozenia realizacji celu
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a) Transparentno$é zasad awansu i powolan - USK Nr 4 dazy do zapewnienia jasnych i

przejrzystych zasad obejmowania stanowisk kierowniczych poprzez:

e okreslenie obiektywnych i merytorycznych kryteriow awansu,
e ograniczanie wptywu nieformalnych mechanizméw decyzyjnych,
Transparentno$¢ procedur ma sprzyja¢ rownemu dostepowi kobiet 1 mezczyzn do rol
decyzyjnych.
3) Identyfikacja i ograniczanie barier awansu
Celem jest rozpoznanie i stopniowe eliminowanie barier, ktore mogag utrudnia¢ kobietom lub
me¢zczyznom obejmowanie stanowisk kierowniczych, w szczegdlnosci:
a) barier organizacyjnych (np. sposob pehlienia funkcji kierowniczych, obcigzenia
czasowe),
b) barier kulturowych i stereotypdéw dotyczacych rél piciowych,
C) Dbarier wynikajacych z obowigzkoéw opiekunczych i organizacji czasu pracy.
Szczegdlna uwaga poswigcana jest analizie sytuacji kobiet w grupie lekarzy.
4) Wspieranie rozwoju kompetencji liderskich - USK Nr 4 dazy do wzmacniania potencjatu
przywddczego kobiet 1 mezczyzn poprzez:
a) umozliwianie udzialu w szkoleniach i programach rozwojowych z zakresu zarzadzania,
b) wspieranie rozwoju kompetencji menedzerskich i komunikacyjnych,
€) promowanie roéwnego dostepu do dziatan rozwojowych sprzyjajacych awansowi
zawodowemu.
5) Uwzglednianie perspektywy réwnosci plci w decyzjach kadrowych - podejmujac decyzje
dotyczace obsadzania stanowisk kierowniczych, USK Nr 4 dazy do:
a) uwzgledniania danych dotyczacych struktury ptci w danej grupie zawodowej,
b) unikania utrwalania istniejacych dysproporcji,
C) promowania roznorodnosci w zespotach zarzadzajacych jako wartosci organizacyjne;.
6) Spodziewane rezultaty
Realizacja celu przyczyni si¢ do:
a) stopniowego wyrownywania proporcji kobiet 1 mezczyzn na stanowiskach
kierowniczych,
b) lepszego wykorzystania potencjatu kadry,
€) wzmacniania Kultury organizacyjnej opartej na rownosci i transparentnosci,

d) poprawy jakosci zarzadzania i procesu podejmowania decyzji.
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10. Promowanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Cel strategiczny
Celem strategicznym USK Nr 4 jest tworzenie warunkOow pracy sprzyjajacych skutecznemu
godzeniu obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym, rodzinnym i opiekunczym, z
uwzglednieniem specyfiki pracy w podmiocie leczniczym. Szpital dazy do ograniczania
nieréwnosci posrednich, ktére mogg wynika¢ z nadmiernego obcigzenia pracg, nieregularnego
czasu pracy oraz obowigzkéw opiekunczych, a ktore w sposob nieproporcjonalny czesciej
dotykaja kobiety.
Realizacja celu ma shuzyé poprawie dobrostanu personelu, zapobieganiu wypaleniu
zawodowemu oraz zwigkszaniu stabilno$ci i satysfakcji z zatrudnienia, przy jednoczesnym
zachowaniu ciggtosci i1 jako$ci $wiadczen zdrowotnych.
1)Zakres celu - cel obejmuje:
a) wszystkie grupy zawodowe zatrudnione w USK Nr 4,
b) organizacje¢ czasu pracy, dyzurow i grafikow,
C) rozwigzania wspierajace pracownikow w okresach opieki nad dzie¢mi i osobami
zaleznymi,
d) dziatania z zakresu dobrostanu psychicznego i zdrowia psychospotecznego.
2)Kluczowe zalozenia realizacji celu
a) Elastyczne formy organizacji czasu pracy - USK Nr 4 dazy do stosowania — w miar¢
mozliwosci organizacyjnych i charakteru stanowiska — elastycznych rozwigzan w zakresie
organizacji czasu pracy, takich jak:
e ruchomy czas pracy,
o indywidualne rozklady czasu pracy na wniosek pracownika,
o dostosowywanie grafikow do uzasadnionych potrzeb pracownikow,
e mozliwo$¢ pracy zdalnej lub hybrydowej na stanowiskach administracyjnych 1
niemedycznych, w zakresie dopuszczalnym przez przepisy.
b) Wsparcie pracownikéw w okresach rodzicielstwa i sprawowania opieki
Celem jest zapewnienie realnego wsparcia pracownikom i pracownicom petnigcym funkcje
opiekuncze poprzez:
e informowanie o przystugujacych prawach zwigzanych z rodzicielstwem i opieka,
e publikacja w intranecie USK Nr 4 zestawu informacji o prawach pracowniczych
dotyczacych rodzicielstwa i opieki,
e umozliwianie elastycznego powrotu do pracy po urlopach rodzicielskich,

e uwzglednianie sytuacji rodzinnej przy planowaniu grafiku pracy i dyzuréw,
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e przeciwdziatanie negatywnym konsekwencjom zawodowym wynikajacym z przerw w
pracy zwigzanych z opieka.
¢) Racjonalne planowanie obcigzenia pracg - USK Nr 4 dazy do ograniczania nadmiernego i
nierdwnomiernego obcigzenia pracg poprzez:
e monitorowanie liczby nadgodzin i dyzuréow,
o unikanie planowania spotkan i obowigzkoéw stuzbowych poza standardowymi godzinami
pracy, o ile nie jest to konieczne,
e stosowanie przejrzystych zasad przydzielania dyzurow i grafikow.
d) Wsparcie dobrostanu psychicznego - promowanie rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym
a prywatnym obejmuje takze dziatania na rzecz dobrostanu psychicznego, w tym:
o dostep do wsparcia psychologicznego,
e szkolenia z zakresu radzenia sobie ze stresem i presja zawodowa,
e upowszechnianie wiedzy na temat wypalenia zawodowego i profilaktyki zdrowia
psychicznego.
3) Spodziewane rezultaty
Realizacja celu przyczyni si¢ do:
a) poprawy rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym personelu,
b) ograniczenia nierdownosci posrednich wynikajacych z obowigzkoéw opiekunczych,
€) zmniejszenia ryzyka wypalenia zawodowego i absencji,
d) zwigkszenia satysfakcji z pracy i stabilnosci zatrudnienia,
e) wzmocnienia wizerunku USK Nr 4 jako odpowiedzialnego i rdéwnosciowego
pracodawcy.
11. Wzmocnienie kultury organizacyjnej opartej na szacunku i ré6znorodnosci
Cel strategiczny
Celem strategicznym USK Nr 4 jest budowanie i utrwalanie kultury organizacyjnej opartej na
wzajemnym szacunku, réwnosci i poszanowaniu réznorodnosci, w ktorej kazdy pracownik i
kazda pracownica — niezaleznie od pici, pelnionej funkcji czy formy zatrudnienia — czuje si¢
bezpiecznie, jest traktowana/y tak samo, oraz ma réwne mozliwo$ci rozwoju zawodowego.
Szpital postrzega kulture organizacyjng jako kluczowy element wplywajacy na jako$¢
wspotpracy, dobrostan personelu 1 skuteczno$¢ realizacji zadan statutowych. Realizacja tego
celu ma charakter przekrojowy i wspiera osiagganie pozostatych celéw Planu rownosci plci.
1)Zakres celu
Cel obejmuije:

a) wszystkich pracownikow i pracownice USK Nr 4,
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b) kadr¢ kierownicza wszystkich szczebli,
c) polityki i procedury wewng¢trzne,
d) komunikacj¢ wewnetrzng i praktyki zarzadcze,
e) dziatania edukacyjne i informacyjne w zakresie rownosci 1 réznorodnosci.
2)Kluczowe zalozenia realizacji celu
a) Integracja zasad rownosci i réznorodnosci z politykami wewnetrznymi
USK Nr 4 dazy do systemowego uwzgledniania zasad rowno$ci plci oraz poszanowania
réznorodnosci w:
e regulaminach i procedurach obowigzujacych w szpitalu,
o dokumentach kadrowych i zarzadczych,
o decyzjach organizacyjnych i personalnych.
Celem jest trwale zakotwiczenie wartos$ci rownosciowych w codziennym funkcjonowaniu
organizacji.
b) Ksztaltowanie postaw opartych na szacunku i odpowiedzialnosci.
Szpital dazy do wzmacniania postaw opartych na:
e Wzajemnym szacunku w relacjach zawodowych,
e otwarto$ci na roznorodnos$¢ doswiadczen 1 perspektyw,
e odpowiedzialno$ci za atmosfere pracy 1 jako$¢ wspotpracy.
Dziatania w tym obszarze maja charakter edukacyjny i komunikacyjny oraz wpisuja si¢ w

szersze dzialania przeciwdziatajace dyskryminacji i mobbingowi.

) Rola kadry kierowniczej w ksztaltowaniu kultury organizacyjnej.
USK Nr 4 uznaje kluczowa rol¢ kadry kierowniczej w budowaniu kultury organizacyjnej, w
szczegblnosci poprzez:

e promowanie rownosciowych i etycznych standardéw zarzadzania,

e reagowanie na zachowania naruszajgce zasady szacunku i rownego traktowania,

e wspieranie otwartej i przejrzystej komunikacji w zespotach.

Celem jest wzmacnianie odpowiedzialnosci lideréw za klimat pracy i warto$ci organizacyjne.

d) Komunikacja i podnoszenie swiadomosci.
Wzmocnienie kultury organizacyjnej obejmuje takze:
o regularng komunikacje wewnetrzng dotyczaca warto$ci  roOwnosci, szacunku

I roznorodnosci,
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o dzialania zwigkszajace Swiadomos$¢ znaczenia rownego traktowania dla funkcjonowania
organizacji.
Celem jest zapewnienie, aby wartos$ci te byly znane, rozumiane 1 stosowane w praktyce.
e) Spodziewane rezultaty.
Realizacja celu przyczyni si¢ do:
e Wzmocnienia kultury organizacyjnej opartej na szacunku i zaufaniu,
o zwigkszenia zaangazowania i satysfakcji personelu,
e ograniczenia konfliktow 1 zachowan niepozadanych,
e poprawy jako$ci wspotpracy migdzy grupami zawodowymi,
» trwalego zakorzenienia zasad rownosci ptci w funkcjonowaniu USK Nr 4.

12. Struktura zarzadzania PRP

1) Za nadzorowanie, wdrazanie, raportowanie Planu Rownosci Plci odpowiada Dzial Kadr
i Plac.
2) Raportowanie i ewaluacja obejmuja coroczny raport z realizacji Planu Rownosci Plci,
ktory:

a) zawiera analize wskaznikow realizacji celow Planu,

b) przedstawia rekomendacje dziatan na kolejny rok,

c) wskazuje obszary wymagajace aktualizacji lub wzmocnienia w Planie Rownosci Pici.

3. Raport jest publikowany w Intranecie USK Nr 4, z zachowaniem zasad ochrony
danych osobowych.
4.. Wskazniki monitorowania

1. Udziat kobiet/m¢zczyzn na stanowiskach kierowniczych.
2. Luka ptacowa ($rednia, medianowa).

3. Uczestnictwo w szkoleniach.

4. Liczba zgloszen naruszen.
5

. Wyniki ankiet satysfakcji pracownikow.

8. Komunikacja Planu Réwnosci Plci

Plan zostaje:
e ogloszony Zarzadzeniem Wewnetrznym DN.
o opublikowany w Intranecie Szpitala,
e omowiony na posiedzeniach kierownictwa,

e udostepniony publicznie na stronie USK Nr 4
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9. Postanowienia koncowe
Plan wchodzi w zycie od dnia 30 kwietnia 2026 i obowigzuje w latach 2026—2030.

Aktualizacja nastgpuje co rok, a pelna ewaluacja po 4 latach.

Opracowat Dziat Kadr i Ptac USK Nr 4 w Lublinie.
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